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1. Formalia 
 
1.1 Problemformulering 
Hvad vil det sige at lære i arbejdslivet og hvori består behovet 
for denne læring? 
Hvem har behovet og hvorfor? Er det staten? EU? 
Virksomhederne? Eller den enkelte medarbejder?  
 
1.2 Problemfelt 
For at diskutere disse spørgsmål, der omhandler læring i 
arbejdslivet, finder vi det naturligt at beskæftige os med 
begrebet livslang læring. Men hvad er livslang læring egentlig 
og hvorfor er det blevet så varmt et emne i dag? Hvem 
interesserer sig for det og med hvilke hensigter? Hvilke tiltag 
bliver reelt gennemført for at indfri disse hensigter? 
 
Vi ser livslang læring som en proces hvori læring i 
arbejdslivet udgør en væsentlig del. Men hvordan tager 
læringen sig ud på arbejdspladsen og hvad vil det overhovedet 
sige at lære i arbejdslivet. Hvem får faktisk noget ud af det og 
hvori består behovet? Hvad er de forskellige interessenters 
tilgange til læring i arbejdslivet? Og til sidst, hvis emnet er så 
vigtigt som det lader til, hvem bærer så ansvaret for at 
finansiere processen og motivere den lærende? 
 
For at komme grundigt omkring disse spørgsmål, må vi 
yderligere spørge: 
Hvilke forskellige vinkler findes der på læring? Hvordan kan 
man egentlig lære noget? Hvilke virksomhedsstrukturer skaber 
de bedste vilkår for læringen på arbejdsmarkedet? Hvilken 
rolle spiller globaliseringen i forhold til denne diskussion? 
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1.3 Motivation 
Et stort emne i nyhedsmedierne de seneste år, har været det 
moderne menneskes forhold til arbejde, familie og fritid. Der 
er i sær meget fokus på menneskets forhold til arbejdspladsen, 
da denne i langt højere grad end tidligere er med til at definere 
hvem man er som person. Det handler om at være fleksibel, og 
stille krav til sin arbejdsplads. Derudover er det i dag vigtigt at 
man konstant tilegner sig nye kompetencer personligt såvel 
som fagligt. Det moderne informationssamfund handler i høj 
grad om at udvikle sig som menneske. Før i tiden har det 
været normen at dele den enkeltes kompetencer op således at 
faglige kompetencer hørte til på arbejdspladsen og sociale, 
personlige kompetencer hørte sig til i civil livet. Skåret ud i 
pap kan man sige, at man tilegnede sig en viden om et fag ved 
at tage en uddannelse, blive faglært for derefter at være 
ekspert indenfor netop dette fag resten af livet. I dag bringer 
den teknologiske udvikling konstant ny viden frem i lyset. 
Dette gælder både indenfor videnskabsmæssige, kulturelle, 
økonomiske og sociale områder. Det er i høj grad blevet 
nødvendigt at stille krav til samfundet og sin arbejdsplads om 
at have mulighed for at kunne tilegne sig ny viden. Men det 
må dermed også forventes, at virksomhederne stiller krav til 
deres ansatte om omstilling og udvikling. 
Men hvad er læring og hvordan lærer mennesket bedst? 
Hvordan er forholdene for denne læring på arbejdsmarkedet? 
Hvordan er virksomhedsstrukturerne i dag og hvilke 
betingelser stiller disse for læring i arbejdslivet?  Hvad vil det 
egentlig sige at lære i arbejdslivet og hvad gør man for at 
fremme læring i arbejdslivet? 
Vi ønsker med denne rapport, at sætte fokus på læring i 
arbejdslivet, idet vi anser det for værende et interessant 
fænomen, der er helt essentiel i dagens samfund. Desuden er 
det noget de fleste har en holdning til, uden nødvendigvis at 
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have den store teoretiske viden om det. Vi vil gerne stikke 
dybere ind i læringens forudsætninger, vilkår og målsætninger 
i arbejdslivet, og undersøge hvad der er op og ned i en verden 
fuld af kompetenceudvikling.  
Med rapporten ønsker vi at komme ud over dagligdagens snak 
om emnet hen over frokost bordet, og i højere grad teoretisere 
emnet. Vi vil præsentere læring som et bredt begreb, for at 
finde frem til nutidens store dille: Livslang læring.  
Begrebet livslang læring bliver i dag brugt i flæng. Men hvad 
dækker det over, hvorfor taler vi så meget om det i dag og er 
der forskel i holdningen til livslang læring, alt efter om man 
har en længerevarende uddannelse eller ej. Vi vil dykke ned i 
begrebet og forsøge at finde svar på nogle af de mange 
spørgsmål, der følger i dets kølvand. 
 
1.4 Afgrænsning  
Begrebet læring indbefatter mange forskellige dimensioner 
indenfor de pædagogiske, psykologiske og sociologiske felter 
og der er mange teoretikere, der har beskæftiget sig med dette 
område. Vi har som skrevet ovenfor valgt at beskæftige os 
med læring i arbejdslivet og livslang læring, hvilket betyder at 
læring på andre områder såsom børne- og ungdomsområdet, 
ligger uden for hvad vi finder relevant for rapporten.  
Vi har valgt at afgrænse os fra at inddrage en case, da vi finder 
det mere interessant at beskæftige os med den teoretiske 
baggrund for den praktiske læring på arbejdsmarkedet. 
Desuden er megen af teori, vi anvender baseret på cases.  
Vi afgrænser os endvidere fra at beskrive hvilke konkrete 
muligheder der findes for voksnes videreuddannelse i 
Danmark. Er man interesseret i at vide mere om dette, kan 
man gå ind på undervisningsministeriets hjemmesidde: 
www.uvm.dk 
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Vi beskæftiger os perifert med følelsesmæssig intelligens og 
hjerneforskning men har valgt ikke at teoretisere dette i vores 
rapport, da det ikke ligger indenfor den vinkel vi har på læring 
i arbejdslivet.  
Til orientering har vi valgt ikke at skrive vores ordforklaringer 
i fodnoterne, men i en ordforklaring i bilaget. Ordene fra 
ordforklaringen er i teksten markeret med en stjerne *.    
 
2. Læring 
 
Vi finder det væsentligt at komme med et kort oprids af, 
hvilke syn der har været på læring i den senere tid, med 
henblik på i næste afsnit at kunne diskutere hvordan voksne 
kan lære. Hvad har ordet læring dækket over indenfor for 
forskellige traditioner de sidste 100 år? 
 
2.1 Fra undervisning til læring 
Frem til midten af det 20. århundrede var den mest 
almindelige opfattelse, at viden var noget individet tilegnede 
sig passivt. Man mente, at når individet mødte ny viden blev 
denne lagt oveni i den allerede eksisterende viden. Læring 
blev opfattet udelukkende som en tilføjelse. Behaviorismen* 
har blandt andre stået for dette syn. Det vil sige indenfor 
denne retning er læring altså en måde, hvorpå individet 
tilpasser sig sine omgivelser. I undervisningssituationen så 
man eleven som en ”tabula rasa”, en tom tavle, som læreren 
skulle fylde op med viden. Læreren havde altså monopol på 
viden, og det gjorde læreren til en autoritet (SDE).  
Det har været en central opgave for pædagogikken i dette 
synspunkt at undersøge. hvordan læreren underviser bedst 
muligt. I det hele taget har der ikke fokus på den lærende, da 
man mente, at denne netop bare skulle modtage viden. 
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Indenfor den retning, der kaldes konstruktivismen*, havde 
man et andet syn på læring. Her mente man, at individet aktivt 
er medvirkende til at konstruere den måde, man forstår verden 
på, og det lærende individ er derfor også med til at afgøre 
hvilken viden, der synes relevant og værd at hæfte sig ved 
(Illeris, 1999). Læring var derfor ikke kun tilføjelse af ny 
viden til gammel viden: ved mødet med viden, der modsagde 
eksisterende viden, måtte individet afgøre, hvilken viden, der 
skulle fastholdes og hvilken, der måtte ”kasseres”. Dermed er 
læring både en måde at tilpasse sig omgivelserne på, og en 
måde at tilpasse omgivelserne til sig selv. 
 
I 1970’erne opstod ”The New Sociology of Education”1, en 
sociologisk retning, der gjorde op med synet på uddannelse 
som noget ubetinget godt. Indtil da havde  man set uddannelse 
som noget ”uskyldigt”, der var godt for alle mennesker. Men 
                                                 
1
 Denne sociologiske retning vil vi ikke komme yderligere ind på. 
begreber som ”social arv” begyndte at dukke op, og The New 
Sociology of Education ville påpege, at uddannelse var med til 
at fastholde de sociale og økonomiske klasser i samfundet, og 
de laveste klasser havde de dårligste forudsætninger for at 
gennemføre en uddannelse og få del i goderne ved uddannelse. 
The New Sociology of Education fik dermed påpeget, at 
læring i individet også bliver påvirket af samfundet (Jan 
Kampmann, pædagogik forelæsning, dato 26.09.06). 
Man begyndte derfor at mene, at undervisning ikke bare er 
overførsel af viden fra læreren til eleven. Begreberne 
”undervisning” og ”læring” blev skilt ad – man mente ikke 
længere, at eleverne nødvendigvis lærte det stof, der blev 
undervist i, eller at eleverne lærte det samme i den samme 
time. Denne udvikling er blevet kaldt ”fra undervisning til 
læring” af flere (bl.a. Illeris, 1999). 
Man begyndte inden for disse retninger at undersøge, hvad 
undervisning egentlig har til opgave: I stedet for at fylde 
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eleverne op med viden, mente man, at undervisningens formål 
er at skabe de bedste betingelser for at eleverne lærer noget. I 
1980’erne dukkede begrebet ”ansvar for egen læring” op, og 
netop fordi læreren ikke kunne garantere, at der foregik læring 
hos eleverne i undervisningen, måtte eleverne have ansvaret 
for at lære noget (SDE). Dette betød, at man ikke  
mente, at læreren på samme måde var en autoritet på 
vidensområdet, men at eleven  også selv var med til skabe 
viden. Undervisning begyndte i højere grad at handle om 
læring frem for indlæring.  
Læringsteorierne havde derfor deres fokus på den lærende. 
Man begyndte at undersøge, hvad den lærende bragte med sig 
af forudsætninger for at lære, og hvad der skulle til, før læring 
fandt sted. Man så på, hvilke faktorer, der motiverede ikke 
bare den kognitive* del af læringen, men også den affektive 
del, der har at gøre med følelser og holdninger hos den 
lærende. 
 
Op igennem 1990’erne kom der også fokus på den sociale side 
af læring. Den socialkonstruktivistiske* opfattelse var, at 
læring er et rent socialt fænomen. Viden bliver konstrueret 
socialt, altså i relationen mellem mennesker. 
Socialkonstruktivisterne vil mene, at selv om man lærer noget 
bestemt i én situation, vil indholdet af det lærte ikke 
nødvendigvis gælde i en ny situation. Læring får derfor ikke 
den samme vedvarende karakter for social-konstruktivisterne, 
som for teoretikere fra de tidligere nævnte tilgange ville mene. 
De tidligere nævnte vil mene, at læring er en relativ varig 
forandring, uanset om det er tilføjende eller overskridende 
læring. Det vil sige, at individet også kan bruge det lærte i en 
anden situation end læringssituationen.  
 
2.2 Læring gennem hele livet 
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I slutningen af det 20. århundrede er man begyndt at sætte 
fokus på den læring, der foregår udenfor undervisning, altså 
uformel læring*. Denne ”hverdagslæring” angår viden om, 
hvordan man gør, de ting man har brug for at kunne i sin 
hverdag, men også personlige kompetencer som følelser, 
værdier, holdninger med mere jf. afsnit 6. Hverdagslæring gør, 
at man kan forholde sig til og begå sig i hverdagen, men disse 
processer er ubevidste hos individet. En stor del af det, man 
lærer i hverdagen, hører ind under ”tavs viden”. Denne tavse 
viden kan man, selv om man mestrer den fuldstændig, ikke 
eksplicitere. I læringsteorierne gik man altså over til at 
interessere sig for, hvilken læring der foregik udenfor 
undervisning og efter endt skolegang. 
At man begyndte at koncentrere sig om de læringsprocesser, 
der foregår uden for undervisningssammenhænge, kom også 
til udtryk i et nyt begreb, nemlig ”livslang læring”, som kom 
frem i 1990’erne. Livslang læring* handler ifølge EU om, at 
blive ved med at lære og at udvikle sig hele livet. Det er en 
proces, hvor man er bevidst om, at man lærer. Livslang læring 
er derfor tilsigtet, målrettet og struktureret, fx når man 
deltager i et kursus på en arbejdsplads. Fra et individet 
perspektiv handler livslang læring altså om bedre livskvalitet 
ved hjælp af personlig- og faglig kompetenceudvikling.  
Der er flere eksempler på at der er kommet fokus på livslang 
læring. Flere virksomheder har taget begrebet til sig og 
efteruddanner medarbejdere med henblik på, at de skal lære 
hele livet. Hvis man ser det fra arbejdsmarkedets perspektiv, 
må den enkelte virksomhed kunne følge med i konkurrencen 
for at klare sig, og virksomhederne har derfor et skiftende 
kompetencebehov, som dets medarbejdere må opfylde. 
EU har udformet et memorandum* om livslang læring i år 
2000, som opfordrer alle lande til at forbedre vilkårene for at 
livslang læring kan finde sted for alle borgere. Livslang læring 
er altså et begreb, som nogle politiske instanser har taget til 
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sig, og de ser det gerne ført ud i virkeligheden. Den livslange 
læring og EU-perspektivet vil vi komme ind på senere i 
rapporten.  
 
Gruppe 17  Læring – også for voksne.  
 13 
3. Hvordan lærer man egentlig? 
 
Efter et kort oprids af hvordan man igennem tiden har 
defineret begrebet læring, vil vi nu beskæftige os med, 
hvordan vi mennesker generelt set kan lære, da vi senere 
ønsker at diskutere læring i arbejdslivet og livslang læring.  
Hvad skal der til for at undervisning får den ønskede effekt? 
Hermed menes at den voksne tilegner sig brugbar ny viden 
gennem undervisningen. Vi går ind i den følelsesmæssige del 
af læringsprocessen, lærerrollen og den teori at forskellige 
mennesker lærer på forskellige måder. Vi gennemgår 
psykolog Etienne Wengers og antropolog Jean Laves teorier 
om læring i praksisfællesskaber. Derudover beskriver vi 
mesterlæren som undervisnings metode.  
 
3.1 Indlæring 
Den schweiziske biolog, psykolog og erkendelsesteoretiker 
Jean Piaget (1896-1980) mente at tænkning og følelse egentlig 
er to sider af samme sag. Den russiske psykolog Lev 
Semyonovich Vygotsky (1896-1934) er enig med Piaget i at 
der er en tydelig sammenhæng mellem følelser og tænkning 
og dermed også mellem følelser og læring. Han kalder det at 
tankerne ”holder” følelserne.  
Ifølge den svenske neuropsykolog Björn Adler og klinisk 
psykolog Hanna Holmgren husker vi bedst de minder der har 
et følelsesmæssigt præg. Det vil sige jo mere en hændelse er 
påvirket af positive eller negative følelser, jo lettere er det at 
huske den (Adler og Holmgren, 2003).  
Man kan modtage ny viden ved at se på, røre ved, smage på, 
høre og gøre ting, men Adler og Holmgren mener blandt andre 
at der desuden findes en følelsesmæssig side af 
læringsprocessen. Der er dog  stor forskel på, hvor meget de 
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forskellige læringsteoretikere lægger vægt på denne 
emotionelle del af læringen.  
 
Ifølge Adler og Holmgren har menneskets følelser tre 
niveauer: Først er der affekterne, dernæst emotionerne og til 
slut sindsstemningerne. Emotioner handler om at kende de 
forskellige følelser  og om at kunne sætte ord på dem. Sinds-
stemninger er de dybe og langvarige følelser. Taler vi følelser 
i forbindelse med læring, er det dog affekterne, det er 
væsentligst at komme omkring. Affekterne er forløbere for 
emotionerne og kan gøre gode ting bedre og dårlige ting 
værre. Der findes i alt 9 grundaffekter.  Som eksempler kan 
nævnes glæde, interesse, rædsel og vrede. Nogle affekter så 
som bekymring og rædsel, kan modvirke læring mens andre, 
for eksempel interesse, har en mere positiv indvirkning på 
læringen. Generelt set kan følelser der ikke er i balance blive 
en hindring for læring. 
Følelsen af nysgerrighed er grundlæggende for motivation, og 
holder tilsammen angsten, for ikke at kunne leve op til det 
forventede, på afstand. Motivationen styrkes ved, at den 
lærende ved, at vedkommende kan finde ud af det, der skal 
laves. Psykolog og lærer Niels Jørgen Bisgaard mener, at det 
at fremme motivationen og interessen for at lære hos eleven, 
ikke kun er elevens eget ansvar, men i høj grad også lærerens, 
hvilket står i modsætning til 1980’ernes teori om at det er 
elevens eget ansvar. Det er vigtigt at en lærer rummer evnen 
til at kunne fremme elevernes interesse og motivation for 
faget, samtidig med at hun kan holde ro og orden. Dette 
kræver ofte at læreren udviser et engagement i sit arbejde og 
er i stand til at meddele sig til sine elever på en klar og 
forståelig måde. Vedkommende må ud over at være dygtig til 
sit fag også have og udtrykke en hvis tro på sig selv og sine 
evner. Læreren skal kunne være et godt eksempel, og være i 
stand til at finde balance mellem det at have interesse for 
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elevernes personlige forhold og det at være underviser 
(Bisgaard, 1995).     
Koncentrationsevne, genkendelse og udholdenhed er også 
stærke kræfter i læringsprocessen, ligesom det sociale samspil 
er det (Adler og Holmgren, 2003). Det sociale samspil vender 
vi tilbage til senere hvor vi ser på Wenger og Laves teorier om 
læring i praksisfællesskaber.  
I bund og grund bygger læring på evnen til at kunne huske, 
hvilket vi mennesker bruger vores hukommelse til. Man 
mener ikke at kunne lokalisere hukommelsen til en bestemt 
del af hjernen. Man ved dog at hippocampus* der er placeret i 
tindingelappen i hjernen er meget vigtig, for at vi mennesker 
kan huske og dermed lære. Hjernen fungerer autonomt, man 
tænker derfor ikke over de ting der sker, men ved 
indlæringsproblemer kan det være vigtigt at se på hvad det er 
der ikke fungerer. Hukommelsespræstationerne er afhængige 
af genfremkaldelse og associationer,  der knytter det indlærte 
sammen med tidligere kundskaber (Adler og Holmgren, 
2003). 
 
Ud over de generelle forudsætninger for læring, er det vigtigt 
at tage i betragtning, at mennesker er forskellige og derfor 
også lærer forskelligt. Ifølge Adler og Holmgren tilegner 
voksne sig mest viden via visuelle læringsformer, mens 
skolebørn lærer bedst ved at røre sig og deltage aktivt i 
undervisningen. Når man deltager aktivt i undervisningen 
kaldes det kincestetisk læring, visuel læring er læring ved 
hjælp af billeder. Ud over disse to findes også den auditive 
læring, som er læring der foregår ved at lytte og ved samtale. 
Der er stor forskel på hvordan voksne og børn lærer bedst.  
Adler mener, at der findes to forskellige personlighedstyper, 
når vi snakker om læring: Den kvantitative- og den kvalitative 
indlæringspersonlighed. Den førstnævnte er personer der først 
og fremmest er gode til sprog og til at udtrykke sig verbalt. 
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Denne type person kan bedst løse problemer med velkendte 
strategier. Vedkommende lærer bedst, når læringen er 
struktureret og undervisning skal gerne foregå i et tydeligt 
organiseret klasseværelse. Den kvalitative indlærings-
personlighed har ikke brug for den samme struktur. 
Klasseværelset skal gerne fremme fantasien. Denne person er 
god til at genkende mønstre og lærer bedst ved hjælp af visuelt 
materiale (Adler og Holmgren, 2003). Hvis teorien om at folk 
lærer på forskellige måder holder, kan det skabe 
vanskeligheder at skulle undervise mange personer på samme 
tid. Dette skyldes at undervisningen og undervisningslokalet 
vil være tilrettelagt på samme måde til alle elever.  
 
3.2 Wenger og Laves nytænkning af læring 
Tidligere har et udbredt syn på læring været, at det er en 
individuel proces, som skal holdes adskilt fra øvrige 
aktiviteter, læring har en begyndelse og en slutning og er et 
resultat af undervisning. Ifølge denne teori består viden af 
rubricerede informationer, der er lagret i hjernen (Buch, 
2002). 
Det er ofte ud fra disse teorier undervisning etableres. Det vil 
sige man videregiver informationer i pakker af passende 
størrelse, som det er muligt for elever at rumme og huske. Det 
opfattes som værende optimalt, at undervisningen foregår i 
klasseværelser frigjort fra omverdenen og elevernes evner 
bedømmes ud fra individuelle prøver hvor viden demonstreres 
udenfor sammenhæng. Samarbejde med andre medstuderende 
betragtes ved disse prøver som snyd. 
Denne form for undervisning kritiserer Wenger. Han mener, at 
den kan opfattes som irrelevant og at man kan få en følelse af, 
at læring er noget kedeligt, ensomt og besværligt, som ikke er 
til at finde ud af (Wenger i Illeris, 2000).  
I 1998 udgav Wenger bogen: Communities of Practice – 
Learning, Meaning and Identity. I denne bog udvikler han en 
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social teori om læring. Han mener, at man bør overveje, om 
den rubricerede information kun udgør en lille del af 
menneskers viden og om erkendelse primært involverer aktiv 
deltagelse i sociale fællesskaber. Det vil sige, at han tænker, at 
læring måske ikke nødvendigvis er en separat aktivitet, som 
tidligere teorier foreskriver, og at man bør overveje om aktiv 
deltagelse i undervisningen kunne fremme læringen. De 
traditionelle undervisnings metoder kunne måske forbedres, 
ved at bruge mere opfindsomme metoder til at videregive 
information og engagere elever på. Han mener, at mennesker 
er sociale væsener og derfor også lærer bedst sammen med 
andre (Wenger i Illeris, 2000). 
Wenger påstår, at vi mennesker udvikler os mest ved at lære i 
praksisfællesskaber, som er de fællesskaber vi deltager i 
sammen med andre mennesker. Alle mennesker tilhører 
praksisfællesskaber. De findes i skolen, i familien, på 
arbejdspladsen, til håndbold og i mange andre sammenhænge. 
I nogle praksis-fællesskaber er vi med i inderkredsen, andre 
har vi et mere perifert forhold til.  
Når Wenger mener, at mennesker udvikler sig mest i 
praksisfællesskaber, henviser han ikke kun til den 
intellektuelle udvikling, men i høj grad også til den personlige 
udvikling. Den udvikling der sker ved at skulle samarbejde 
med andre. Vi lærer os selv, vores verden og ikke mindst 
andre mennesker at kende ved at samarbejde. Vi kan ikke lære 
nær så meget ved at sidde alene på et værelse med en bog og 
en lampe. Deltagelse i disse praksisfællesskaber er 
medvirkende til at forme vores identitet, det vil sige, hvem vi 
er, hvad vi gør og hvordan vi fortolker det vi gør. (Wenger i 
Illeris, 2000)  
Wenger blev i 1991 kendt da han sammen med antropolog og 
professor Jean Lave skrev bogen “Situated Learning”. De ville 
gerne se på læring med nye øjne, men de ville ikke analysere 
skolelæring. Deres idé var at udvikle et perspektiv på læring 
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som skulle kunne stå for sig selv. Det vil sige at dette begreb 
ikke bare skulle bruges ved analyse af læring i skolen men 
også for eksempel i forbindelse med fodboldtræning og på 
arbejdspladsen.  
Wenger og Lave mener, at alt læring er præget af den situation 
den finder sted i, og at den der lærer altid er deltager i 
fællesskaber af praktikere. Deres nye bidrag til 
læringsforståelsen er begrebet legitim perifer deltagelse (Lave 
og Wenger i Illeris, 2000). Legitim perifer deltagelse betegner 
den lærendes position som et nyt og yderligt placeret, men 
alligevel accepteret, medlem af et praksisfællesskab. Man 
bevæger sig mod mere intensiv deltagelse men bliver holdt 
tilbage fra at deltage fuldgyldigt.  
Periferhed er dog stadig en positiv betegnelse. Fra denne 
position er der gode muligheder for udvikling i modsætning til 
uforbundenhed. Det er en position der indebærer mulighed for 
at udvikle mere selvtillid, magt og adgang til kilder til 
forståelse gennem en voksende involvering i fællesskabet. 
Man gennemgår et forløb, hvor man tilegner sig relevant 
kompetence og derigennem også fyldgyldigt medlemskab af 
fællesskabet. Beherskelsen af viden og færdigheder, kræver 
for nye medlemmer, at de bevæger sig mod fuld deltagelse i 
fællesskabet (Lave og Wenger i Illeris, 2000). Den 
læringsform Wenger og Lave oprindeligt blev inspireret af ved 
udtænkningen af begrebet legitim perifer deltagelse er 
mesterlære. Derfor finder vi det væsentligt at bruge 
mesterlære som et eksempel på en konkret læringsmetode.  
 
3.3 Mesterlære  
Lektor på psykologisk institut på Klaus Nielsen og Dr. phil. og 
professor i pædagogisk psykologi Steiner Kvale beskriver i 
bogen Pædagogiske teorier deres teorier omkring mesterlæren 
som læringsform, det følgende afsnit tager udgangspunkt i 
dette. Mesterlæren er den dominerende struktur for uddannelse 
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inden for håndværk. Men der findes mange forskellige former 
for mesterlære og indenfor mange forskellige fag. 
Den formelle europæiske mesterlære indebærer en skriftlig 
kontrakt mellem mester og lærling. Denne kontrakt fastlægger 
begge parters forpligtelser og læretiden afsluttes ofte efter en 
periode på fire år med en svendeprøve, et svendebrev og 
officiel anerkendelse som svend i faget.  
De vidensformer der opnås gennem mesterlære, er ofte blevet 
set ned på i modsætning til de  boglige og mere teoretiske 
uddannelser. Mesterlære som undervisningsform og 
uddannelse er blevet anset som andenrangs og ikke nær så god 
og fin som den teoretiske skolegang. I den aktuelle pædagogik 
og i psykologiske lærebøger er interessen for mesterlære ikke 
så stor. Der er en tendens til at negligere mesterlæren som 
læringsform og der findes ikke meget pædagogisk forskning 
inden for området (Nielsen og Kvale i Bisgaard, 1998).  
 
Mesterlære foregår i praksisfællesskaber i en social 
organisation. Eleven lærer gennem legitim perifer deltagelse 
og bevæger sig fra perifer deltagelse, til at blive et fuldgyldigt 
medlem af faget og dermed til at blive tildelt mere centrale og 
væsentlige opgaver. Samtidig fungerer mesteren som 
rollemodel og identifikationskilde.  
Eleven lærer ved hjælp af cases med vejledning og 
supervision som giver træning i faget. Evaluering igennem 
elevtiden sker i arbejdssituationen fra mesteren, de andre 
arbejdende og fra kunder. Disse kommentarer til elevens 
arbejde bidrager til at udvikle vedkommendes refleksion-i-
handling.  
Læring sker altså gennem handling, observation, imitation og 
identifikation og eleven observerer ikke kun sin mester, men 
også de ældre lærlinge og svende.  
Ved mesterlære benyttes sproget ikke som undervisnings 
værktøj, på samme måde som den benyttes ved 
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klasseundervisning. Der er ingen direkte formel verbal 
undervisning, alligevel overføres viden. Lærlingen lærer ved 
at se på mesteren og tilegner sig derved tavs og kropslig 
kompetence (Nielsen og Kvale i Bisgaard, 1998). 
En fordel ved mesterlæren er, at man her har mulighed for at 
lære af de ældre elever, hvorimod man i skoleklasser normalt 
vil være delt op efter alder, og derfor stort set ikke har 
undervisning sammen med de elever, der er nået længere i 
læringsprocessen. En anden positiv side ved mesterlæren er, at 
eleven hele tiden under uddannelsen er beskæftiget, med det 
han senere vil komme til at arbejde med. På den måde undgår 
vedkommende et eventuelt ”praksis chok” ved, at skulle 
stoppe som elev og begynde at arbejde (Nielsen og Kvale i 
Bisgaard, 1998).  
Vi vil i vores projekt ikke bare  undersøge læring generelt, 
men derimod læring for voksne i arbejdslivet og læring 
gennem hele livet. Læring er som beskrevet i kapitlet en 
kompleks proces, den er afhængig af mange faktorer, det er 
derfor interessant at undersøge hvilke vilkår der er for læring i 
arbejdslivet. 
 
4. Virksomhedsstrukturer 
  
Efter denne gennemgang af læring og af forskellige bud på 
hvordan man egentlig lærer, vil vi inden vi går ind og 
undersøger læring på arbejdsmarkedet, først lige se på 
arbejdsmarkedet i sig selv. Én ting er nemlig hvordan 
mennesket bedst kan lære. Noget andet er hvordan forholdene 
for denne læring på arbejdsmarkedet er.  
I dette afsnit vil vi undersøge nogle forskellige 
virksomhedsstrukturer, med henblik på at finde frem til, hvilke 
af disse der rent faktisk åbner op for denne læring på 
arbejdsmarkedet. 
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Senere vil vi lave en overfladisk gennemgang af 
globaliseringen og senmoderniteten. Det vil vi gøre for at 
placere virksomhederne, og dermed også dets arbejdere, i et 
større samfundsmæssigt perspektiv, ud fra den betragtning, at 
læring på arbejdsmarkedet og forudsætningerne for den, ikke 
blot er et spørgsmål om god vilje fra chefen, men også 
afhænger af de globale markedskræfter. 
Til sidst vil vi i vores perspektiv zoome lidt ind igen og se på 
hvad senmoderniteten har af betydning for det enkelte individ. 
Men først vil vi altså gennemgå nogle virksomhedsstrukturer. 
 
4.1. Den traditionelle virksomhed  
Man taler så meget om at virksomhederne har ændret de sidste 
år og med virksomhederne også arbejdernes vilkår. Ord som 
konkurrence, globalisering og udvikling er blevet smidt på 
banen som kodeord til disse forandringer. Men hvad er det der 
har ændret sig? Fra hvad har det ændret sig og hvad har det 
ændret sig til? Hvad betyder det for arbejdernes forudsætning 
for læring? 
For at kunne drage nogle sammenligninger mellem før og nu, 
vil vi først se lidt nærmere på den traditionelle virksomhed. 
Dernæst skal vi høre tre bud på hvordan den moderne 
virksomhed ser ud. Det centrale i vores gennemgang vil være 
arbejdsorganisationen, produktionsprincipperne og 
ledelsesfilosofien. I afsnittet om virksomhedsstruktur tager vi 
udgangspunkt i forsker cand.phil. Agi Csonkas rapport ”Det 
fleksible arbejde” fra 1999. 
Ved undersøgelser af forandringer i virksomheder, tages ofte 
udgangspunkt i Taylorismens og Fordismens organisering af 
produktionen. Det er den mest benyttede målestok og det er 
derfor den første virksomhedsstruktur vi vil gennemgå. 
Kernen i den traditionelle virksomhed er Taylors 
arbejdsorganisation, Fords produktionsprincipper og Fayols 
ledelsesprincipper
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Ingeniøren Frederick Winslow Taylor (1856 – 1915) 
udviklede i starten af 1900 tallet ”The Scientific 
Management”, en teori om arbejdet og arbejdets organisering. 
Han mente, at arbejderne havde al for stor magt over deres 
arbejde, og at der var brug for en effektivisering af det. I 
denne teori var der tre hovedprincipper.  
• Arbejdsgiverne skulle have magten tilbage. Det 
skulle ske ved at selve arbejdet og planlægningen af 
det skulle adskilles. 
• Der skulle ske en forenkling og standardisering af 
arbejdet, dets metoder og redskaber. Alle 
overflødige bevægelser og operationer skulle skæres 
væk, for at opnå den størst mulige effektivitet. 
• Der skulle være en skarp kontrol af arbejdet i alle 
detaljer. 
Taylor fik opbakning af bilfabrikanten Henry Ford (1863 – 
1947), og sammen bidrog de stærkest til udviklingen af den 
kapitalistiske storindustri (SDE). Der udvikledes et marked 
med masseproduktion og samlebånd. Det betød detaljeret 
planlægning, specialiserede jobs med mange jobhierarkier, og 
hvad der især kendetegnede det: standardisering. 
Standardisering af produkter, af kvalifikationer og af kvalitet, 
produkt og service. Hermed kunne oplæring af nye ansatte 
begrænses til et minimum, hvilket betød, at arbejdet kunne 
udføres af lavere kvalificeret og ikke mindst billigere 
arbejdskraft end tidligere.  
Hvor Taylorismen og Fordismen har været inspirationskilde 
for måden at producere og tilrettelægge arbejdet på, refereres 
der ofte til den franske ingeniør Henri Fayol (1841-1925), når 
det gælder vestlige virksomheders måde at tænke organisation 
og ledelse på. Som vi vil se, passer den tayloristiske 
arbejdsorganisation fint sammen med den fayolske 
virksomhedsorganisation og ledelsesstruktur. Fayol's 
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udgangspunkt for at tænke ledelse havde følgende generelle 
ledelsesprincipper. 
• Den mest rationelle og optimale måde at organisere 
produktionen på, kan udledes af systematiske 
videnskabelige studier. 
• Produktionen optimeres gennem specialisering og 
arbejdsdeling. 
• Både mennesker og organisationer agerer i 
overensstemmelse med rationel økonomiske 
principper (Csonka, 1999 s.24). 
Noget af det der ligger bag disse principper er for eksempel, at 
der skal være en entydig kommandovej i ledelseshierarkiet, så 
alle medarbejdere kun modtager ordre fra én leder. Omvendt 
skal hver leder kun have det antal ansatte under sig, som hun 
kan overskue at lede og fysisk kontrollere. For at lederen 
udelukkende skal beskæftige sig med undtagelserne, skal alle 
medarbejdere vide præcist hvad de skal gøre, ved hjælp at 
nøje beskrevne regler og rutiner. 
Fords produktionsprincipper, Taylors arbejdsorganisation og 
Fayols ledelsesprincipper, udgør altså kernen i det man kalder 
"den traditionelle virksomhed". Den traditionelle virksomhed 
kendetegnes opsummeret af: 
 
"... standardiseret produktion, simple produktionsprocesser, 
en centraliseret og hierarkisk ledelsesstruktur med direkte 
kontrol af de ansatte. Arbejdsorganisatorisk vil den 
traditionelle virksomhed være kendetegnet ved smalle job, 
simple arbejdsopgaver, enkeltmandsorganisering, og ved at 
de ansatte har meget lidt indflydelse på arbejdets 
udførelse." (citat: Csonka, 1999s. 25) 
 
I den traditionelle virksomhed var der altså ikke rum for den 
enkelte arbejders lærings- og udviklingsmuligheder på 
arbejdsmarkedet, tværtimod fjernedes disse muligheder 
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bevidst. Al selvstændig stillingtagen og planlægning 
placeredes hos ledelsen. Det er denne type virksomhed der er 
under forandring. Men hvad er vi så på vej til? Csonka 
beskriver i sin bog tre bud på nye virksomhedsstrukturer, som 
alle står i kontrast til den traditionelle virksomhed: "Den 
trimmede virksomhed" og "den fleksible virksomhed” og ”den 
hyperfleksible virksomhed".  
 
4.2. Den trimmede virksomhed 
Konceptet i den trimmede virksomhed, er som navnet 
indikerer, at alle overflødige omkostninger trimmes væk. Det 
er en produktion der blandt ledere og managementkonsulenter 
angiveligt har vundet stor udbredelse i den vestlige verden 
(Womack et al.,1990 i Csonka, 1999).  
Det første af tre slogans lyder "Eliminering af al spild", hvor 
spild dækker alt hvad der ikke tilfører virksomhedens produkt 
værdi: Spildtid, for mange ansatte, for mange kvalitetsmangler 
etc. Det andet slogan, "løbende forbedringer", henviser dels til 
løbende at reducere spild, men også til udvikling af produktet. 
Det sidste slogan lyder "nul fejl". Fejl er lig med spild, og der 
skal derfor satses strategisk på såvel forbedret kvalitet af 
produktet såvel som af produktionsprocessen. 
Et vigtigt element er det princip der kaldes "Just-in-time 
princippet" (JiT). I det ligger at alt skal tilvejebringes præcist 
på det tidspunkt og i det omfang eller kvantum det 
efterspørges. Det betyder for eksempel stærk reducering, om 
ikke eliminering af lagre, reducering af led og ikke mindst en 
smidig og minutiøs overvåget logistik. For at undgå 
overflødige buffere der skyldes dårlig kvalitet, fejl og mangler 
fokuseres der stærkt på kvalitet. Det nye ved dette 
kvalitetskoncept er ikke konceptet i sig selv, men 
involveringen af alle parter i kvalitetssikringen, en del af den 
trimmede virksomheds ledelsesstil. 
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Den ledelsesfilosofi der typisk vil høre til den trimmede 
virksomhed, er den der hedder Total Quality Management 
(TQM), og bygger på medarbejderinvolvering. 
Medarbejderinvolveringen har to formål: Dels at udnytte 
medarbejdernes innovative og kreative potentialer til at 
rationalisere og effektivisere produktionsprocessen, og dels at 
udnytte deres kendskab til produktionen med henblik på at 
styrke kvaliteten og derved minimere antallet af fejl. 
Medarbejderne er altså aktivt involverede både i 
fejlsøgningsprocessen og i processen omkring forbedring af 
produktet. Det en del af konceptet at medarbejderne er 
multifunktionelle og i stand til at varetage flere forskellige 
opgaver. For at lette denne inddragelse må der være et højt 
informationsniveau. Feedback til medarbejdere vægtes højt 
ligesom up-to-date information om produktions-procedurer, 
kvalitetsforbedringer med mere. Ethvert forslag fra 
medarbejdernes side, følges altid op af tilbagemelding om 
forslagets anvendelighed.  
Et andet element i konceptet, er opdelingen af medarbejderne i 
multifunktionelle arbejdsgrupper, som hver især har ansvaret 
for en del af produktionen. I en sådan gruppe, kan der ligge 
mange forskellige arbejdsopgaver, fra planlægning til 
udførelsen af en bestemt opgave eller produkt. Denne form for 
arbejdsorganisation øger graden af fleksibilitet i virksomheden 
og medvirker desuden til en vis grad af udviskning mellem 
forskellige former for stillingskategorier. Der er naturligvis 
flere varianter af TQM, og det er derfor forskelligt hvor meget 
de forskellige elementer bliver vægtet. 
 
4.3. De fleksible virksomheder 
Det andet bud Csonka giver på en ny virksomhedsstruktur 
baseres på en analyse som J. Atkinson lavede i firserne, en 
analyse af britiske virksomheders personaleanvendelse. Det er 
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blevet til en ”teori om virksomhedernes stræben efter 
fleksibilitet”(Csonka, 1999). Ud fra denne analyse har hun 
kunnet konkludere, at virksomhedernes personalestrategier er 
forskellige over for forskellige grupper af ansatte og at der 
altså findes forskellige former for fleksibilitet indenfor 
personaleverdenen. 
Numerisk fleksibilitet er begrebet for den form for fleksibilitet 
som også kaldes "hyr-og-fyr-politikken". En strategi hvor 
virksomheden tilpasser sig konjunktur-svingninger ved at 
ansætte og fyre medarbejdere efter behov. Denne form for 
fleksibilitet er ofte møntet mod perifergrupper med 
midlertidige eller ustabile job, medarbejdere der normalt har 
opgaver som kræver færre og mere generelle kvalifikationer. 
Ifølge Atkinson vil denne gruppe typisk omfatte deltids- og 
kontraktansatte. En variant af numerisk fleksibilitet er den 
temporære fleksibilitet, som definerer ændringer i arbejdstider. 
Funktionel fleksibilitet går ud på, at virksomhederne tilpasser 
sig konjunktursvingninger ved en fleksibel udnyttelse af det 
ansatte personale. Denne form for fleksibilitet er normalt 
knyttet til de fastansatte karriere-medarbejdere, som mod en 
vis jobsikkerhed, indvilger i den fleksible arbejdsform. Den 
fleksible arbejdsform kan bestå af omrokeringer eller 
omorganisering af medarbejderne, opblødning af faggrænser, 
projektarbejde og ikke mindst den fortsatte uddannelse og 
udvikling, som vi beskæftiger os med.  
En tredje form for fleksibilitet består af simpelthen at 
eksternalisere eller udlicitere opgaver til andre virksomheder. 
Det kan for eksempel være til revisorfirmaer, 
rengøringsfirmaer med mere. Det er det der ligger i 
"subcontracting" og "outsourcing" og Atkinson mener at det 
vil være et typisk led i fleksibilitets-bestræbelserne. Der vil 
dannes et mønster, hvor kernevirksomheder vil benytte sig af 
den funktionelle fleksibilitet i forhold til egne faste 
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medarbejdere, suppleret af underleverandørnetværkets service 
i perioder med konjunktur-svingninger. Disse 
underleverandørnetværker vil til gengæld hovedsageligt 
benytte kontraktansatte og altså en personaleanvendelse 
baseret på den numeriske fleksibilitet, for på den måde at 
kunne tilpasse sig kernevirksomhedernes behov og krav. 
 
4.4. De hyperfleksible virksomheder 
"Spaghettiorganisation", "netværksorganisation", "virtuel 
virksomhed"... Disse er alle ord der bliver brugt om den 
hyperfleksible virksomhed, som er den tredje type Csonka 
beskriver.  Den hyperfleksible virksomhed har udviklet sig 
som svar på, at teknologi og markedsvilkår i dag er under 
konstant forandring. Den indretter sig efter den usikkerhed, 
som man normalt ville forsøge at eliminere. Derfor er den 
ekstremt følsom og tilpasningsdygtig overfor nye signaler. 
Den skal være parat til hele tiden at kunne indrette sig efter 
tidens tendenser og reagere hensigtsmæssigt på den løbende 
forandring af markedsvilkårene. 
Ifølge Lewin & Stephens (i Csonka, 1999) er der 4 
karakteristika som især kendetegner den hyperfleksible 
virksomhed: 
For det første den vedvarende fornyelse og innovation. 
Virksomheden er under konstant forandring. Det handler ikke 
kun om at gøre alting bedre, men i høj grad om hvad der kan 
gøres anderledes. Fornyelse er ikke noget der kun sker en 
gang for alle. 
Et andet karaktertræk er interresentfokuseringen. 
Virksomheden må orientere sig bredt og ikke nøjes med 
udelukkende at forsøge at tilfredsstille sine kunder. 
Virksomheden skal ud over, at være effektiv og rentabel, også 
leve op til moralske, etiske og politiske standarder. Den skal 
altså også orientere sig mod "den politiske forbruger" 
"offentligheden" med mere. 
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Det tredje karaktertræk omhandler arbejdsorganisationen. Det 
er dette karaktertræk, der er det mest interessante i forhold til 
vores rapport, for det er her medarbejdernes rolle defineres: I 
denne type virksomhed lægges der vægt på selvorganiserede 
og selvudviklende arbejdere. Medarbejderne anses for at være 
en vigtig ressource og kilde til forbedring af virksomhedens 
konkurrenceevne. Arbejdskraften skal derfor være 
superkvalificeret. Medarbejderne skal være kosmopolitisk 
orienterede og informationsteknologisk oprustede. De skal 
selv være i stand til at definere deres arbejdsopgaver og kunne 
indgå i mange forskellige samarbejdsrelationer. I den 
hyperfleksible virksomhed er medarbejderne derfor indstillede 
på og i stand til at tage ansvar for en livslang læring. 
Professionalisering af personalet er i højsædet. 
Disse tre karakteristika fører frem til den fjerde, nemlig 
ledelsens opgave i den hyperfleksible virksomhed. Ledelsen 
skal være en kommunikerende ledelse som skal skabe netværk. 
Gennem motivation, skabelse af korpsånd og tillid til 
medarbejderne med videre skal den få samarbejdet til at glide. 
Den hyperfleksible virksomhed, må have en flydende, 
nærmest grænseløs struktur, hvor arbejdsdeling, opgaver og 
relationer til kunder og leverandører hele tiden ændres. Dette 
er en konsekvens af, at virksomheder i dag må forsøge at 
overleve og konkurrere i en ”hyperturbulent” verden jf. afsnit 
6. 
 
Vi har nu gennemgået den traditionelle virksomhed og tre bud 
på hvordan fremtidens virksomhed ser ud. Selvom de tre bud 
er forskellige, har de alligevel noget til fælles, først og 
fremmest deres fleksibilitet. Vi vil herefter benævne alle tre 
samlet som ”den fleksible virksomhed”.  
Hvad der er vigtigt for vores rapport, er pointeringen af, at 
hvor den traditionelle virksomhed ikke levner plads til 
personlig læring og udvikling, så er det en selvfølgelighed, for 
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ikke at sige en forudsætning eller ligefrem et krav, i den 
fleksible virksomhed. 
 
4.5. Det fleksible arbejde og det udviklende arbejde. 
Det fleksible arbejde defineres som en type arbejde, der anses 
for at være en konsekvens af de nye produktionskoncepter. Da 
de nye produktionskoncepter bliver mere og mere udbredte, 
må man også forvente at de nye arbejdsformer, de fleksible 
arbejdsformer, også bliver mere udbredte. Dog er det langt fra 
en nødvendighed. Det ene følger ikke naturligt det andet og 
hvis det gør, så gør det det ikke nødvendigvis i en så 
”rendyrket” grad som det opstilles ovenfor.  
For det første er alle virksomheder forskellige og reagerer 
derfor alle sammen forskelligt. Dermed sagt, at en virksomhed 
ikke nødvendigvis tager de nye produktionskoncepter i brug, 
selvom markedet er turbulent og stærkt konkurrencepræget. 
For det andet er der stor forskel på de teoretiske 
produktionskoncepter og udførelsen af dem i praksis. En 
virksomhed kan godt sige at de  har gennemført JiT 
princippet, uden reelt at have gjort det, eller ved kun at have 
gjort det i vag grad. 
For det tredje er det ikke sikkert, at indførelsen af nye 
organisationsformer medfører en ny arbejdsorganisation og 
ligeledes kan en virksomhed sagtens have ændret 
arbejdsorganisationen uden at have ændret ved 
produktionsprincipperne. Man kan altså heller ikke forudsætte, 
at forekomsten af fleksibelt arbejde og dermed også 
mulighederne for læring, er ensbetydende med ændrede 
produktionskoncepter. At ”de professionelle” har et fleksibelt 
arbejde, betyder nemlig ikke nødvendigvis at virksomheden 
som sådan er begyndt at organisere sig på nye måder, det er 
der nemlig ikke noget nyt i.  På samme måde er det ikke nyt at 
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de højt uddannede og de øverst placerede i arbejdshierarkiet 
har et fleksibelt arbejde. Jf. afsnit 6.  
 
Nu har vi skrevet ”det fleksible arbejde” rigtigt mange gange. 
Det kan nærmest lyde som om, at det fleksible arbejde er lig 
med arbejderens mulighed for at lære og udvikle sig på 
arbejdspladsen. Der ligger dog mere i det. Csonka 
opsummerer således, at det fleksible arbejde er karakteriseret 
ved at: 
 
• " medarbejdere anses for at være en vigtig 
ressource. 
• brede job, med  mange forskellige 
arbejdsopgaver. 
• ansvaret for tilrettelæggelse af arbejdet er 
uddelegeret til dem, der udfører det. 
• der stilles krav om, at de ansatte løbende 
udvikler sig fagligt." (Csonka 1999 s. 38) 
 
Det fleksible arbejde har indtil nu været præsenteret ud fra et 
virksomheds-perspektiv. Det fleksible arbejde skal passe til 
den fleksible virksomhed, som skal tilpasse sig det 
uforudsigelige marked. Vi vil gerne pointere, at det fleksible 
arbejde som sådan, begrebsliggør arbejdsgivernes forestilling 
om, hvordan arbejdet bedst muligt bør organiseres og ikke 
arbejdernes forestilling. Derfor vil vi kort sætte det fleksible 
arbejde op overfor lønmodtagernes idé om de optimale 
arbejdsvilkår, nemlig ideen om ”det udviklende arbejde”, som 
primært handler om at forbedre det psykiske og fysiske 
arbejdsmiljø. 
Umiddelbart kan det være svært at skelne mellem de to, da de 
begge handler om høj grad af autonomi, faglig og personlig 
udvikling med mere. Ikke desto mindre er der nogle 
grundlæggende forskelle. For det første er målet forskelligt. 
Hvor det fleksible arbejde er lagt an på at udnytte 
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arbejdskraften mest muligt, har det udviklende arbejde som 
mål, at forbedre arbejdsvilkårene for den enkelte arbejder. 
For det andet er begrebet ”det udviklende arbejde” langt mere 
bredt end det fleksible arbejde. 
Det udviklende arbejde henviser ikke kun til arbejdets indhold 
og organisering, men også til det fysiske miljø og den 
samfundsmæssige mening. Man kan altså sige, at hvor det 
fleksible arbejde og det udviklende arbejde, til dels har 
indholdet tilfælles, så har de forskellige interesser.  
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5. Globalisering og Senmodernitet 
 
Hvor man kan sige, at den traditionelle virksomhed har skullet 
bygge på et relativt forudsigeligt og stabilt marked der er 
nationalt orienteret, er grundlaget for de fleksible 
virksomheder nærmest det modsatte. Markedet er ustabilt og 
uforudsigelig og verden er blevet globaliseret. I det forløbne 
afsnit, er ord som ”marked”, ”konjunktursvingninger” og nu 
også ”globalisering” blevet nævnt. Alle disse ord henviser til 
den virkelighed som virksomhederne befinder sig i og skal 
forholde sig til. Det henviser til, at når arbejderne skal tilpasse 
sig virksomheden, så er det fordi virksomheden er en del af et 
større spil, hvor mange brikker skal passe sammen. Vi vil 
derfor nu gå et skridt længere ud i det bredere perspektiv og se 
lidt på globaliseringen som strukturerende ramme for den tid 
de fleksible virksomheder skal konkurrere i. Det vil vi gøre 
med udgangspunkt i bogen ”At tænke globalt ” redigeret af 
Ph.d.-studerende på Idehistorie Mikkel Thorup.  
 
5.1Globalisering  
Globalisering er et meget brugt ord, et ord som man næsten 
ikke kan undgå at nævne hvis man skal tale om vores 
samfund. Samtidigt er det er ord som sociologer og andre 
videnskabsfolk til stadighed diskuterer den præcise betydning 
af og det præcise indhold i. Som Mikkel Thorup udtrykker det, 
så er forvirringen omkring dets natur det mest globaliserede i 
globaliseringen (Thorup, 2004). For ikke at springe direkte ud 
i denne forvirring, og da vi blot vil berøre emnet overfladisk, 
vil vi tage udgangspunkt i Thorups indledende forklaring af 
globalisering: 
 
” […] overskridelsen af et nationalstatsligt perspektiv for 
tanken og handlingen. Globaliseringsbegrebet er i denne 
henseende frihedsbrevet for en afstatsliggjort og 
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afnationaliseret refleksion og praksis. Med 
globaliseringsbegrebet åbnes for en forståelse af 
samfundsmæssige forhold hinsides 
nationalstaten.”(Thorup, 2004 s.7).  
 
Et af de områder hvor man tydeligt mærker denne 
overskridelse af det nationale, er inden for 
markedsøkonomien. For trods uenighed om globaliseringens 
natur, er der alligevel nogle overordnede strukturændringer 
som man ikke rigtigt kan komme uden om. Det gælder i 
særdeleshed adskillelsen af politik og økonomi.  
Markedet er blevet globaliseret, og man kan sige, at 
økonomien på sin vis har revet sig løs fra det politiske. 
Zygmunt Bauman udtrykker blandt andet globaliseringen, som 
fraværet af et centrum, fraværet af et direktionslokale og 
henviser derved til ”den utæmmede markedslogik”. Han taler 
endvidere om, at politikken ikke længere er stærk nok til at 
tøjle økonomien.  
Noget lignende er Ulrich Beck inde på, når han giver sit bud 
på ’hvordan politikken igen kan få overtaget i forhold til den 
globale økonomi’. Som Beck udtrykker det, så har 
investorerne vinger, mens staterne har rødder. Det kræver 
derfor, mener han, at man også rent politisk begynder at 
overskride nationalstatstænkningen, hvis politikken skal vinde 
’meta-magtspillet’. Det er kun ved at anerkende globaliteten, 
ved at skifte det nationale perspektiv ud med et kosmopolitisk 
perspektiv, at det bliver muligt for os, ikke bare at se farerne i 
den nye situation, men også at se mulighederne.  
Pierre Bourdieu (1930-2002) kæder politik og økonomi lidt 
mere sammen, idet han mener, at den økonomiske 
globalisering er et resultat af en bestemt politik og ikke et 
resultat af teknologiske eller økonomiske love. Denne politik2 
                                                 
2
 ”Politikere og repræsentanter for det økonomiske felt henviser til ’globaliseringen’ 
som et selvforklarende mantra, der skal udvirke en bestemt politik, men miskendes som 
en sådan. I den performative betydning er globalisering en »økonomisk politik, hvis mål 
det er at samle det økonomiske felt til et hele ved hjælp af en række juridisk-politiske 
forordninger, der skal fjerne alle hindringer – som i almindelighed er indskrevet i de 
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implementerer regler og forordninger, hvis formål det er at 
nedbryde handelsrestriktioner og fjerne de nationale 
foranstaltninger, der står i vejen for erhvervslivet og dets 
investeringer. For eksempel mener han at verdenshandels-
organisationerne er et godt eksempel på dette. Deres regler og 
støtteordninger er formelt til for at skabe et globalt marked 
med fri konkurrence, men reelt bliver resultatet, at de 
multinationale virksomheder opsluger eller udkonkurrerer de 
lokale eller nationale virksomheder. Men hvad har dette med 
arbejderen at gøre? 
Bourdieu mener, at de økonomiske kræfter, i takt med deres 
frigørelse fra politisk kontrol og styring, frem for at frisætte, er 
endt med at holde borgeren i et jerngreb. Da der ikke rigtigt 
længere er kontrol med markedskræfterne, oplever 
arbejdskraften en forøget usikkerhed i ansættelsen. Denne 
usikkerhed gør arbejdskraften mere føjelig: 
                                                                                                                       
nationale lovgivninger – for en udvidelse der kan blive global« (Bourdieu 2001:105).” 
(Thorup, 2004 s. 128-129) 
 
”Virksomhederne satser på arbejdskraftens mobilitet, 
fleksibilitet og omstillingsparathed, hvilket medfører 
ansættelser på korttidskontrakter eller deltid og individuelle 
lønaftaler. Det deregulerede finansmarked indebærer et 
dereguleret arbejdsmarked med færre 
arbejdsgiverforpligtelser. Fremtidens virksomheder vil – til 
forskel fra de velkendte udsving i sæsonprægede 
arbejdsfunktioner – udnytte institutionaliseret utryghed i 
ansættelsesforholdet som hovedprincip for organiseringen 
af arbejdet og de ansattes sociale liv.”(Thorup, 2004 s.131). 
 
Også Richard Sennett problematiserer den usikkerhed der 
følger med det fleksible arbejde. Det gør han i sin bog Det 
fleksible menneske fra 1999. Sennett benytter blandt andet et 
meget konkret eksempel: at der oftere og oftere i jobannoncer 
står ”ikke fast ansættelse”. For virksomhederne kan det ikke 
betale sig med langsigtede ansættelser, for arbejdsstrukturen 
har ændret sig. Der er nu oftere tale om projekter eller 
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arbejdsområder og arbejderne er derfor organiserede i 
netværk, gerne ansat på korttidskontrakter3. Fordelen ved 
netværk er, at de er lettere at omdefinere og nedbryde, hvilket 
gør virksomheden mere fleksibel. Sennetts kritik er, at nok er 
der mange fordele ved det fleksible arbejde: arbejdstiden kan 
reguleres, arbejdspladsen kan man i nogen tilfælde flytte hjem 
til sig selv etc., men der går samtidigt også nogle værdier tabt. 
I og med at virksomhederne ikke investerer langsigtet, 
undergraves værdier som tillid, loyalitet og gensidig 
forpligtelse. Faren er, mener Sennett, at dette værditab på 
arbejdspladsen, kan have en afsmittende effekt på det 
personlige plan.  Han skriver: 
 
” [...] den kortsigtede kapitalisme truer med at undergrave 
hans karakter, især de sider af den, som binder mennesker 
sammen og giver dem en fornemmelse af hver for sig at 
have et bæredygtigt selv.” (Sennett, 1999 s.25). 
                                                 
3
 Dette går ind under det som Atkinson kaldte numerisk fleksibilitet. Jf. 4.3 
 
Sennetts bekymring er, at det moderne individ i dette 
refleksive samfund, hvor det skal skabe sig en selvidentitet, 
ikke finder tid eller plads til de værdier og de gode karakterer 
som man gerne vil have i sit liv. Refleksiviteten på 
arbejdspladsen gør ifølge Sennett, at der ikke bliver tid til at 
udvikle de sociale bånd der ellers ville skabe disse 
ovennævnte værdier. I stedet vil man som skjold mod 
virkeligheden bruge distance og overfladisk samarbejdsvilje.  
 
5.2. Giddens og senmoderniteten  
Også Anthony Giddens beskæftiger sig med refleksiviteten. 
Refleksiviteten er for ham et kendetegn for den tid vi lever i, 
nemlig senmoderniteten. Men hvad kendetegner ellers 
senmoderniteten, som globaliseringen ifølge Giddens er 
strukturerende for? Det vil vi her danne os et overblik over, 
ved kort at gennemgå hvad der ligger i det senmoderne 
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samfunds karakter. I forhold til vores rapport, er det 
interessant for at kunne skabe os et billede af, hvad det er for 
et samfund virksomhederne boltrer sig i, men i særdeleshed 
også for at kunne trække nogle linjer mellem samfundet og det 
enkelte individs forudsætninger for at navigere i samfundet. 
Vores udgangspunkt for denne gennemgang vil være Giddens 
bog Modernitet og selvidentitet fra 1996 samt Klassisk og 
moderne samfundsteori fra 2004 redigeret af Heine Andersen 
og Lars Bo Kaspersen. 
 
Først og fremmest fremhæver Giddens det senmoderne 
samfunds dynamiske karakter. Denne dynamik udtrykkes i 
den hastighed, dybde og intensitet hvormed samfundet 
forandrer sig. De tre gennemgående punkter i Giddens 
modernitets-analyse, som sammenfatter senmodernitetens 
mest dynamiske aspekter, er adskillelsen af tid og rum, 
udlejringsmekanismerne og samfundets refleksivitet. Vi vil 
kort gennemgå dem her. 
Når Giddens taler om en adskillelse af tid og rum, så er det 
fordi vi i dag i vores hverdag har sprængt grænserne for 
hvordan man tidligere levede. Mobiltelefoni, Internet m.m. har 
ændret vores levevaner. Tid og rum sætter ikke længere 
grænser for vores arbejdsmetoder, sociale interaktion eller 
levevis i det hele taget. Der er så at sige opstået en ”tom” tid 
og et ”tomt” sted. Det mekaniske ur og verdenskortet er 
klassiske udtryk for denne proces. Når denne adskillelse er så 
essentiel for det moderne er det fordi: 
 
”De organisationer og den organisering, der er så 
karakteristisk for moderniteten, er umulige at forestille sig 
uden genintegrationen af adskilt tid og rum. Moderne 
social organisering forudsætter en præcis koordinering af 
handlinger, foretaget af mange mennesker, der fysisk er 
afskilt fra hinanden.” (Giddens, 1996 s.29) 
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At kunne koordinere mange menneskers handlinger på trods af 
adskillelsen i både tid og rum, er altså i dag en forudsætning 
for, at få en virksomhed til at fungere optimalt.   
Udlejringsmekanismerne ligger i forlængelse af adskillelsen af 
tid og rum. De nærmest ’løfter’ de tids- og stedsbundne 
praksisser og fænomener ud af deres lokale miljø. Giddens 
skelner mellem to typer udlejringsmekanismer: symbolske 
tegn, som er udvekslingsmedier med en standardværdi, for 
eksempel penge, og så ekspert-systemer.  
 
”Ekspertsystemer sætter tid og rum i parentes ved 
anvendelse af teknisk viden, der har gyldighed uafhængigt 
af de praktikere og klienter, som gør brug af dem.” 
(Giddens, 1996 s.30) 
 
I dag behøver man ikke at lave eller kunne al ting selv, men 
udliciterer så at sige opgaverne til andre. Overalt er man 
omgivet af ekspertsystemer. For at bygge et hus, skal man 
benytte arkitekter, ingeniører, konstruktører, elektrikere, 
malere etc. Man behøver ikke selv at have været en del af 
bygningsprocessen for at bo i huset. 
Ved samfundets refleksivitet henviser Giddens til, at man hele 
tiden påvirkes af forskellige nye informationer fra 
institutioner, og ud fra disse informationer, træffer sine valg. 
 
”Giddens definerer refleksivitet som den regelmæssige 
brug af viden, institutioner og individer til stadighed 
indsamler og anvender til organisation og forandring af 
samfundet” (Andersen og Kaspersen, 2004 s. 426).  
 
Refleksiviteten har med andre ord baggrund i, at vi hele tiden 
indsamler eller får serveret ny viden indenfor alle mulige 
felter, det være sig på det institutionelle som på det personlige 
plan. Virksomheder må konstant være på forkant med 
udviklingen og laver derfor markedsundersøgelser, 
Gruppe 17  Læring – også for voksne.  
 38 
produktudvikling etc. for hele tiden konkurrencemæssigt at 
forsøge at være et skridt foran de andre. Ikke mindst med 
massekommunikationens udvikling er dette blevet muligt. 
Med Internettet og computeren kan man opsamle, lagre og 
bearbejde store mængder af information.  
Men refleksiviteten henviser ikke udelukkende til den aktive 
indsamling af viden på det institutionelle plan. Vi bliver 
konstant bombarderet med informationer fra fjernsyn, radio, ja 
selv fra gadernes reklamesøjler. Derved bliver vi så at sige 
tvunget til hele tiden at reflektere og tage stilling.  
Men denne proces skaber ikke bare viden, den skaber også 
tvivl. For knapt har man opnået en viden før den endnu 
engang bliver revideret og en ny undersøgelse viser noget nyt 
eller sågar modstridende. Og hvad skal man så tro? På den ene 
side er vi tvunget til at stole på ekspertsystemerne, for vi lever 
og færdes omgivet af dem, vi er i konstant kontakt med dem 
og afhængige af dem. På den anden side leverer disse 
ekspertsystemer ofte flere modstridende informationer, hvilket 
betyder at vi sidder tilbage med et utal af valgmuligheder. At 
dette er en konstant faktor i tilværelsen skaber en 
grundlæggende tvivl, som ifølge Giddens er blevet et 
eksistentielt træk ved det moderne menneske. Da vi hele tiden 
bliver nødt til at træffe valg på baggrund af så mange 
valgmuligheder, vil valget altid afgøres af tilliden til en person 
eller et system. Men at skulle nære tillid til upersonlige 
principper og unavngivne ”andre”, gør os psykisk sårbare, 
hvilket går ind og påvirker selvets og identitetens 
udviklingsproces. (Andersen og Kaspersen, 2004)  
Ikke desto mindre er det ud fra disse forudsætninger at vi skal 
danne vores identitet. Denne identitetsdannelse kalder 
Giddens for det refleksive projekt. Vi er, så at sige, hvad vi 
gør os selv til. Vi skal hele tiden træffe valg som er afgørende 
for vores videre udvikling, og vi er selv ansvarlige for den. På 
den måde skal vi løbende opretholde vores ”selvfortælling”. 
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”Vi ”har” ikke blot en biografi hver især, vi lever en 
biografi, som er refleksivt organiseret på baggrund af 
strømme af sociale og psykologiske informationer om 
mulige måder at leve på. Modernitet er en post-traditionel 
orden, hvor spørgsmålet ”Hvordan skal jeg leve?” må 
besvares gennem dag-til-dag-beslutninger [...], som også 
må fortolkes i lyset af den tidsbestemte udfoldelse af 
selvidentiteten” (Giddens, 1996 s.32) 
 
Vi lever altså en biografi, baseret på det refleksive samfund, 
med en arbejdskultur der i teorien bliver mere og mere 
fleksibel. Man kan bruge lang tid på at diskutere det positive 
og negative ved det fleksible arbejde som følger denne kultur. 
Men vi må konkludere, at lige meget hvad man når frem til, så 
vil det dog være i den fleksible virksomhed, frem for i den 
traditionelle virksomhed, at der er størst grundlag og 
forudsætning for, som arbejder, at lære og udvikle sig. 
Spørgsmålet er, om det rent praktisk er muligt at skabe et 
kompromis, en slags syntese, mellem det fleksible og det 
udviklende arbejde, således at læring på arbejdspladsen bliver 
til begge parters bedste.  
Efter at vi nu er gået i dybden med såvel læringsbegrebet, og 
med hvordan man kan lære såvel som med arbejdsmarkedet, 
virksomhedsstrukturer og dets markedsforhold, vil vi med 
dette som baggrund undersøge læring på arbejdsmarkedet. 
Hvor vi i dette afsnit primært har belyst læring på 
arbejdsmarkedet som en del af det fleksible arbejde og dermed 
ud fra et virksomhedsperspektiv, vil vi nu springe over på den 
anden side af hegnet og se på læring på arbejdsmarkedet ud 
fra et læringsperspektiv. 
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6. Muligheder og udfordringer for at lære i arbejdslivet  
 
Efter at have skitseret, hvordan man tidligere har set på 
begrebet læring, præsenteret forskellige læringsteorier vi 
finder relevante for rapportens problemstilling, beskrevet 
arbejdsmarkedets forandringsproces, og skitseret 
globaliseringens konsekvenser, vil vi i de følgende afsnit 
beskæftige os med nutidens arbejdsliv. Hvad vil det sige at 
lære i arbejdslivet, hvad er forudsætningen for et godt 
læringsforløb.  
Vi vil belyse emnet ved at tage fat i en af de fremmeste 
forskere i fænomenet Knud Illeris og forsker konsortiet 
Learning Lab Denmark. Det sker med henblik på, efter en 
præsentation af et udpluk af de initiativer, der bliver foretaget 
indenfor feltet, at diskutere livslang læring og fænomenets 
betydning.  
 
6.1.  Læring - også for voksne 
Når der bliver talt om livslang læring, kan man fristes til at tro 
det handler om decideret at skulle uddanne sig resten af livet, 
idet ordet læring oftest associerer til en uddannelsesinstitution. 
Men livslang læring er ikke et fag man kan tage på 
aftenkursus, men en proces der handler om at man lærer hele 
livet igennem.    
Livslang læring kan siges at være en måde for ”voksne” at 
imødekomme de krav der kommer fra erhvervslivet og 
samfundet generelt. Som man har set på læring tidligere, kan 
man sige, at livslang læring er en fortsat dannelsesproces i, at 
indgå i et demokratisk samfund, der forventer stadig mere 
(SDE).  
Det drejer sig om individets aktive deltagelse, alene eller i 
grupper, i samfundet og på arbejdspladsen og om, at det, at 
uddanne sig ikke nødvendigvis skal være formelt, men at 
uformelle situationer også kan være lærende. Tidligere har der 
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været en tendens til at se på læring som en tidsbegrænset 
handling, noget med en tænd og sluk knap. Læring var af 
formel karakter, og var det der foregik i de timer man tilbragte 
på skolebænken. Når man så var færdig med skolen, og havde 
taget sin eksamen, var man klar til arbejdsmarkedet, hvor man 
i sit arbejde kunne bruge den viden og erfaring man havde 
tilegnet sig. Arbejdet var en institution, hvor man skulle tjene 
penge til at leve i fritiden, og ellers ikke noget man 
beskæftigede sig med udover det.  
 
” […] er der sket et skift væk fra den figur at uddannelse og 
kvalificering var noget der i det væsentlige hørte 
barndommen og ungdommen til, noget der kunne afsluttes 
med erhvervelsen af en bestemt erhvervskompetence som 
man så, eventuelt med en lejlighedsvis ajourføring, kunne 
basere sit virke på gennem et 40-50-årigt erhvervsforløb.” 
(Illeris m.fl. 2004 s. 16). 
 
I dag er arbejdspladsen ikke kun et sted, hvor man producerer, 
men også et sted hvor man udvikler sig, gennem direkte som 
indirekte læreprocesser. Det være sig kompetence udviklende 
kurser, gruppe coaching og IKT kurser (Informations- og 
kommunikationsteknologi) eller hverdagslæring såsom 
hvordan man bruger sin computer, arbejdsmæssige rutiner, og 
i forskellige arbejdsfællesskaber.   
Hvor læring tidligere handlede om en ren faglig 
opkvalificering, handler læring i arbejdslivet i dag også om 
udvikling af personlige kompetencer, såsom samarbejds-, 
kommunikations- og omstillingskompetencer.  
Som eksempel kunne en leder, tidligere komme langt med en 
portion autoritet og et godt overblik, men i dag vil de fleste 
medarbejderne forvente af deres leder, at denne har gode 
kommunikationsevner og formår at motivere medarbejderne. 
Den diktatoriske leder, er ikke en del af den moderne 
virksomhed. Men det er den kommunikative, åbne og 
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imødekommende leder derimod. På samme vis er 
selvstændige arbejdsgrupper, nederst i hierarkiet heller ikke 
uvant for en traditionel produktionsvirksomhed. Samtidig 
producerer virksomhederne til et samfund, der bliver holdt 
sammen af en enorm udvikling og et omskifteligt marked. 
Dette forudsætter en fleksibilitet hos virksomhederne, man 
ikke har kendt til før i en sådan grad og en fleksibel 
produktion fordrer et smidigt arbejdsmiljø og medarbejdere, 
der ikke alene er fleksible, men også kan arbejde selvstændigt. 
Det betyder, at den efteruddannelse, der finder sted i dag, må 
ændres i indhold og eventuelt form. At lære i arbejdslivet er 
langt fra et ensartet forløb for alle. Processen kan bestå af alt 
lige fra tilbud om kurser og anden formel efteruddannelse 
enten på arbejdspladsen, eller i en eksplicit 
uddannelsesinstitution, samtidig med at det kan spænde, fra at 
være decideret fagligt kompetence-udviklende (direkte læring) 
til mere ”legende” kurser, hvor læringen mere vil have 
karakter af at være indirekte.  
Ydermere ligger der en udfordring i, at man ikke kan ”se” så 
langt ud i fremtiden længere, hvilket har betydet, at det er 
blevet svært at lave vidtrækkende efteruddannelses strategier. 
Kravene på arbejdsmarkedet er så omskiftelige, at man ikke 
har en fuldstændig idé om, hvad det er man skal undervise 
medarbejderne i, andet end at det fra virksomhedernes side er 
ønskeligt, at de tilegner sig kompetencer indenfor 
”omskiftelighed” (Illeris m.fl. 2004).  
Læring har haft og har mange betydninger og definitioner, og 
man taler om læring indenfor mange forskellige rammer. Men 
uanset hvilke typer læring og hvordan man vil definere den, er 
læring en forudsætning for udvikling. Hvis vi ikke lærer noget 
nyt, kommer vi bevidsthedsmæssigt ingen vegne. Men 
udvikling behøver nødvendigvis ikke at være en god ting, og 
en del af kritikken af de mange initiativer angående livslang 
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læring går da også på, hvorvidt det er ønskeligt for den enkelte 
medarbejder konstant at være i en lærings- og 
udviklingsproces. Begrebet læring vil de næste sider frem, 
blive brugt i stærk tilknytning til et andet begreb nemlig 
arbejdslivet, og vi starter med at gå bag om forskningen af 
denne tilknytning.  
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6.2 Forskningsinitiativer   
Informationssamfundet er kendetegnet ved den store mængde 
af informationer, der er til rådighed i skolelivet, arbejdslivet 
og hverdagslivet. Flere og flere jobfunktioner har at gøre med 
behandling af informationer, og viden er blevet en magtfaktor 
indenfor erhvervslivet, idet at viden i høj grad er blevet nøglen 
til at komme til tops. Men teknologiens fremskridt i 
informationssamfundet har også betydet, at det ikke kun er et 
succeskriterium at besidde viden, men også at have 
kompetencer til at opnå viden. Teknologiens indvinding har 
også betydet, at grænserne mellem samfundets institutioner er 
blevet opløst, for eksempel grænserne mellem erhvervslivet, 
uddannelsesinstitutioner også videre (SDE). Informationerne 
flyder frem og tilbage, og samtidig med at viden mister 
forbindelsen til et fast tid og rum, gør læring det også.   
Læringen har ændret karakter og vil fortsætte med at gøre det. 
For at klare denne udfordring og skabe de bedste 
forudsætninger for fremtidens læring, er det vigtigt at vi får en 
forståelse for, hvad det er der sker med læring.  
 
”Men vi ved ikke nok om, hvordan vi lærer, og hvilke 
effekter uddannelse har. Der er derfor brug for meget mere 
viden om disse ting, specielt hvordan der skabes 
læringsmiljøer, der giver de bedste muligheder til alle.” 
(http://pub.uvm.dk/1999/uof/hel.htm) 
 
Citatet der er daværende undervisningsminister Margrethe 
Vestagers ord, er taget fra en publikation udgivet af 
undervisningsministeriet i august 1999, der beskæftiger sig 
med de udfordringer, der menes at komme i 
informationssamfundet, heriblandt nødvendigheden af 
motivation og selvstændiggørelse i uddannelsessystemet. 
Vestager behandler netop læringens bevægelse mellem 
uddannelsessystemet og erhvervslivet, og vigtigheden i at lave 
et fornuftigt samspil mellem de to parter i fremtiden. Hun 
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ligger i denne forbindelse op til etableringen af et legende 
forsker laboratorium – Learning Lab Denmark (LLD), som en 
del af strategien omkring oprettelsen af Danmarks 
Pædagogiske Universitet.  
  
Der sker noget i Danmark i forhold til livslang læring, og 
LLD, der blev til i år 2000 under et samarbejde mellem 
Undervisningsministeriet, Forskningsministeriet og 
Erhvervsministeriet, er blot et ud af mange tiltag. Andre tiltag 
vil blive præsenteret i afsnit 7. LLD er en selvstændig dansk 
forskningsinstitution, dog med en organisatorisk tilknytning til 
Danmarks Pædagogiske Universitet, som et ud af 
universitetets seks institutter. Laboratoriet har til opgave at 
forske i læring, vidensdannelse og kompetenceudvikling, og 
forskningen foregår indenfor fire områder  
• Videnskab, teknologi og læring. 
• Neurovidenskab, kropslighed og læring.  
• Ungdom samfund og læring.  
• Organisering, viden og læring.  
LLD anses for at være nyskabende og et stort attraktiv for 
Danmark i ønsket om at være de førende indenfor 
uddannelsesområdet. Det nyskabende ligger blandt andet i at 
forskningen foregår tværfagligt og involverer det private 
arbejdsmarked så vel som det offentlige uddannelsessystem 
udtaler Jarl Damgaard i artiklen Learning Lab Denmark – en 
breche i murene fra år 2000 (www.uvm.dk). 
Forskningen udføres i tværfaglige konsortier, der inddrager 
erhvervslivet såvel som den akademiske verden i et bredt 
samarbejde. Et af de områder der forskes indenfor er ”læring i 
arbejdslivet”, som er et projekt nedsat af arbejdsmarkeds-
styrelsen i 2001. Efter regeringsskiftet har projektet dog 
skiftet ejer og ligger nu i hænderne på 
undervisningsministeriet. 
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16 forskere fra LLD har under området Organisering, viden 
og læring beskæftiget sig med livslang læring og læring i 
arbejdslivet. Det er en forskning der er kommet mange 
udgivelser ud af, alt fra case studier af forskellige 
arbejdsmiljøer, artikler, rapporter også videre. En stor del af 
de forskellige studier og udgivelser, der er blevet lavet over 
de tre år projektet har varet, er samlet i en bog med titlen 
Læring i Arbejdslivet fra 2004. Forskningsleder, redaktør og 
primus motor for udgivelsen er Knud Illeris, Professor ved 
Institut for uddannelsesforskning på Roskilde Universitets 
Center.  
 
”Forskningsområdets formål er at gennemføre og formidle 
forskning og samarbejde om forskning på nationalt og 
internationalt plan inden for områderne arbejdsliv, 
organisationer og professioner ud fra perspektivet: 
kompetenceudvikling i et livslangt læringsperspektiv.”  
(http://www.dpu.dk/site.asp?p=7979) 
 
Arbejdet med livslang læring er foregået indenfor tre 
interesseniveauer, som er at: 
• ”Nå frem til dækkende beskrivelser og forståelser af 
læring i arbejdslivet” 
• ”[…] systematisk afdækning og kortlægning af 
muligheds-feltet […]” 
• ”[…]hvad læring i arbejdslivet kan indebære, dvs. hvad 
man kan få ud af at anvende de forskellige muligheder i 
praksis […]”(Illeris m.fl. 2004 s.26) 
 
Illeris og co. er svære at komme udenom når man beskæftiger 
sig med læringsbegrebet, og mere specifikt de forandringer 
læring forudsætter og omvendt. Han har udgivet utallige bøger 
om emnet og har udført flere forskningsprojekter, både på 
DPU og Roskilde Universitetscenter, hvis Institut for 
Psykologi og Uddannelsesforskning, er blandt de førende i 
landet. 
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Netop fordi Illeris og hans samarbejdspartnere fylder så meget 
i dette forskningsområde, ja næsten er dominerende, finder vi 
det relevant at bruge Læring i arbejdslivet som udgangspunkt 
for denne del af rapporten. Ydermere har bogen den styrke, at 
der har været mange forskere med i udarbejdelsen, hvilket til 
trods for Illeris’ dominans må have tilvejebragt en alsidighed, 
der ville have været umulig i et enmands-forskningsprojekt. 
Samtidig bibringer det forskellige former for forskning. Det er 
ikke en neutral fremstilling af livslang læring og det bliver 
fremhævet flere steder i bogen, at det er læringsvinklen, der er 
den altdominerende og fokus er lagt på de kortuddannede4 i en 
virksomhed (Illeris m.fl. 2004). 
 
”Der anlægges således bogen igennem først og fremmest et 
læringsmæssigt perspektiv, dvs. der lægges vægt på hvad 
                                                 
4
 ”Ufaglærte, tillærte, faglærte, mellemteknikere”. (Illeris m.fl., 2004 s. 10) 
 
der er hensigtsmæssigt med henblik på at fremme 
læreprocesser der er relevante set udfra både de lærendes 
og andre interessenters behov og interesser.” (Illeris m.fl. 
2004 s.12)        
 
Man mener fra konsortiets side, at have en helhedsforståelse 
(jf. afsnit 9) omkring læring i arbejdslivet, der er med til at 
skabe en afbalanceret tilgang, der ikke alene er mere 
demokratisk og humanistisk, men også mere realistisk. Dette 
baseres på, at de ser på processen som både værende 
individuel og social og ikke anser læring for at være en 
mekanisk proces. De har øje for vigtigheden af 
motivationsskabende forhold. Dermed distancerer de sig, fra 
den vinkel Illeris mener, der bliver lagt på forholdet mellem 
læring og arbejdsliv fra samfundsmæssig side, nemlig den 
økonomiske (Illeris m.fl. 2004).  
 
6.3 Stat – virksomhed.  
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Den prioritering, udvikling af voksnes lærings forløb har i EU, 
og som LLD er et bud på, er ikke et nyt fænomen i Danmark. 
Efteruddannelse af voksne mennesker har i de sidste 40-50 år 
været en vigtig del af det danske uddannelses- og 
velfærdssystem. Uddannelse har altid været et vigtigt element 
i det at imødekomme fremtidens udfordringer, når det kommer 
til arbejdsmarkedet. Det nye i denne sammenhæng og som 
LLD er et eksempel på, er koblingen mellem 
uddannelsessystemet og virksomhederne. Der skal skabes et 
samarbejde og et fælles fodslag for, hvordan de to institutioner 
kan støtte hinanden. Det er et samarbejde, der har 
modstridende interesser økonomisk set. Det betyder at 
beslutningsprocessen vedrørende placeringen af den 
erhvervsrettede læring, vil være mærket af økonomiske 
incitamenter og argumenter.  
På flere niveauer, synes der at være en konsensus om, at 
livslang læring er et overvejende positivt bidrag til samfundet 
og ydermere, at arbejdspladsen gerne må være stedet for 
sådanne tiltag. Livslang læring som fænomen har vundet 
interesse mange steder og er nået så langt som til at blive en 
del af OECDs* anbefalinger og EU arbejdsmarkedsstrategier. 
Jf. afsnit 7. Men man skal ikke være blind overfor hvilke 
interesser, der ligger bag en sådan entusiasme. For hvor LLD 
har fokus på det individuelle læringsforløb, har en 
organisation som EU ansvaret for det europæiske 
arbejdsmarked og den europæiske økonomi.  
Ifølge Illeris har organisationer, såsom OECD og EU, et ønske 
om at livslang læring skal være med til at skabe:  
 
”øget økonomisk vækst, personlig udvikling for den 
enkelte og forbedring af den sociale balance”(Illeris m.fl. 
2004 s.18).  
 
Væksten i økonomien og velfærdssamfundet skal resultere i et 
velfungerende arbejdsmarked, hvilket skal sikres gennem et 
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stærkt uddannelsesforløb både før og under arbejde. Det anses 
som værende en del af det at sikre den personlige 
kompetenceudvikling af individet. Men hvor 
uddannelsessystemets og arbejds-markedets resultater, gode 
som dårlige, kan måles på forskellig vis, er det straks sværere 
at måle den enkeltes personlige udviklingsresultater. Dette kan 
være en faktor i nedprioriteringen af området.  
Når vi taler indenfor danske rammer, er der selvfølgelig en 
stor påvirkning fra EU såvel som OECD, men der er specielt 
ét forhold der gør sig gældende og det er forholdet mellem stat 
og virksomheder. Hvem af de to parter har det overordnede 
ansvar for efteruddannelsesområdet og økonomien i det.   
Det er statens opgave og interesse, at skabe et grundlag for de 
danske virksomheders økonomiske vækst, hvilket blandet 
andet indbefatter at uddanne og træne arbejdsstyrken til at 
efterleve de krav og behov virksomhederne har. Det vil sige at 
staten skal forudse, hvad virksomhederne kommer til at 
mangle i fremtiden, samtidig at skulle varetage den enkelte 
borgers tarv, hvilket ikke nødvendigvis indbefatter 
virksomhedernes økonomiske vækst. Modsat er 
virksomhederne via en god økonomi med til at sikre det 
danske velfærdssamfund, og dermed borgeren. I debatten om 
placering af ansvaret for uddannelse af befolkningen er EU 
interesseret i, at det kommer til at ligge hos staten, da det skal 
sikre et højt fagligt niveau og langsigtede mål. Investeringen i 
en fremtid for alle, menes at være bedst sikret, hos den 
organisation vi alle er en del af. Et incitament for at flytte 
læringen væk fra uddannelses institutionerne kunne være 
økonomisk, idet det ville skabe store besparelser for 
samfundet. Men samtidig kunne man netop fra statens side, 
være bekymret for hvorvidt erhvervslivet reelt vil arbejde for 
langsigtede  læringsmål, frem for at skabe tiltag der tilgodeser 
virksomheden her og nu. Per Erik Ellström mener der er to 
logikker, der gør sig gældende når vi taler om udviklingstiltag 
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af forskellig art i en virksomhed, nemlig produktions- og 
udviklingslogik. Det er to logikker der forudsætter hinanden 
og spiller sammen idet at der skal være en produktion man kan 
udvikle, samtidig med at en stærk udvikling gerne skulle sikre 
en stærk fremtidig produktion.  
I virksomheders læringsprocesser, fremhæver Ellström at et 
balanceret forhold mellem de to logikker, vil skabe de mest 
bæredygtige resultater, frem for en fremhævelse af den ene. 
Det er ikke at foretrække produktionslogikken, idet 
perspektivet på de økonomiske forhold har en tendens til 
bremse de ”bløde” resultater af et læringsforløb. Samtidig vil 
det ene perspektiv på udvikling, heller ikke være 
hensigtsmæssig for en virksomhed, der jo lever på baggrund af 
gode økonomiske forhold.   
 
6.4 Arbejdspladsen eller uddannelsessystemet  
Det vil sige, at der er to forhold der gør sig gældende her, det 
ene er det økonomiske, det andet er kvaliteten og relevansen 
af undervisningen. Hvor får vi mest ud af det vi investerer? 
Det har der været delte meninger om i tidens løb. 
Statens rolle i efteruddannelsen af den danske arbejdsstyrke 
har været varierende i al den tid vi har haft en ide om, at 
arbejde involverede læring. Illeris beskriver, at en stor del af 
den erhvervsrettede uddannelse der har eksisteret i de senere 
år, har foregået på formelle uddannelses institutioner, idet man 
har fjernet uddannelsen fra arbejdsmiljøet, i takt med at 
arbejdslivet er blevet mere kompliceret. Denne 
kompliceringsproces har man forsøgt at imødekomme ved 
netop at kvalificere arbejdsstyrken ved brug af formaliserede 
undervisningsformer.   
Det er med kapitalismens fremvækst og med det stadigt mere 
differentierede lønarbejde, at man har fundet et behov for 
uddannelse, idet det har skabt store kvalifikationskrav til 
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arbejderne. Det var for tung en opgave for arbejdspladserne at 
løfte opgaven med oplæring. I 1972 blev der i alle 
lærlingeuddannelser indlagt skoleperioder, med oprettelsen af 
de erhvervsfaglige grunduddannelser (EFG). Tendensen er 
klart gået fra praksislæring, til en højere grad af teoretisk 
uddannelse. Det er ikke kun hvordan denne læring har fundet 
sted der er interessant, men også selve benævnelsen, for det er 
ifølge Illeris først indenfor de seneste 10-20 år, at man mere 
systematisk har refereret til de aktiviteter der finder sted i 
arbejdslivet, som decideret læring (Illeris m.fl. 2004). Det vil 
sige at man har flyttet sig fra at mene, at læringen bedst 
foregår på arbejdspladsen, til at overføre uddannelsen til 
uddannelsessystemet, for i dag igen at have fokus på 
vigtigheden i, at den læring man finder nødvendig for at kunne 
imødekomme tidens krav, er tæt knyttet til det daglige arbejde.  
 
”Det drejer sig især om at den senmoderne udvikling i 
samfundet med bl.a. globaliseringen af markedet og den 
teknologiske udvikling har skabt et behov for at flere lærer 
mere, og for at det der læres foruden de nødvendige 
kundskaber og færdigheder i dag i høj grad også omfatter 
evnen til at omstille sig og klare nye udfordringer” (Illeris 
m.fl. 2004 s. 13). 
 
Hvis man spørger Knud Illeris mener han, at årsagen først og 
fremmest skal findes i den udvikling og de ændringer der er 
sket i samfundet ved ”overgangen” til informationssamfundet, 
med alt hvad det indebærer som globalisering og teknologi. 
Denne ”overgang” har skabt to klare udviklingstendenser 
inden for det lærings- og uddannelsesmæssige område. For det 
første er uddannelse ikke længere noget der primært foregår i 
barn- og ungdommen og som opbygger en faglig 
kvalificering, som man så kan bygge resten af sit voksne 
arbejdsliv på. Situationen er en helt anden i dag, hvor man 
taler om en ”livslang, livsbred og livsdyb læring”, for at kunne 
arbejde med de forandringer i ens arbejdsfunktioner, der 
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finder sted hele ens arbejdsliv (Undervisningsministeriet 1996 
i Illeris m.fl. 2004 s. 17). 
For det andet har indholdet i ”læringen” ændret karakter. 
Nøgleord for uddannelserne blev tidligere omtalt i kategorier 
som viden, kundskaber, færdigheder, holdninger – 
kvalifikationer. Disse er stadig gældende og nødvendige i det 
moderne arbejdsliv, men der er også kommet nye ideer om, 
hvad der er essentielt. Heriblandt er det vigtigt, at det man har 
lært kan opdateres, udbygges og omstilles. Det er vigtigt, at 
man kan bruge det man lærer i forskellige situationer og at det 
er en fleksibel læring, man kan bruge i sammenhænge, man 
endnu ikke kender. Man bliver så at sige uddannet til at være i 
stand til at håndtere ”problemstillinger” ingen endnu kender 
omfanget af. Men hvor foregår denne læring under de mest 
hensigtsmæssige forhold?  
 
6.5 Personalehåndtering i et læringsforløb 
Hvis man skulle lave en ”tidskapsel”, og grave den ned i 
jorden, for at den kunne blive fundet i fremtiden og give et 
billede af, eller en ide om, hvad der skete omkring starten af 
de 21. århundrede, ville et billede af forskellige udviklings- og 
læringstiltag i en virksomhed være ganske væsentligt at 
inkludere. For at være en attraktiv, banebrydende og stærk 
virksomhed i det moderne samfund, kræver det nemlig en 
fleksibel og lærende virksomhed og det forventes, at man vil 
sine medarbejdere, for det er dem der i høj grad udgør 
virksomheden. Vil man have en virksomhed i vækst, må man 
have medarbejdere i vækst.  
Hvor en personalepolitik tidligere udelukkende har været til 
intern brug og mest handlet om længden af opsigelsesperioder 
og hvor mange rygepauser man må have på en dag, er 
personalepolitikker i dag en del, eller en forlængelse, af 
virksomhedens værdigrundlag og noget man gerne 
præsenterer på sin hjemmeside. 
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”Novo Nordisk A/S ansætter Medarbejdere, der kan og vil 
være med til at gøre en forskel, og som vil være med til at 
hjælpe mennesker inden for de behandlingsområder, som 
vi beskæftiger os med. Derfor lægger vi vægt på: 
• Engagement og ansvarlighed.  
• Faglig dygtighed og evnen til at dele sin viden med 
andre.  
• Evnen til at skabe resultater, selvstændigt eller med 
andre, i forskellige samarbejdsrelationer. 
• Fleksibilitet og åbenhed for forandringer” 
(www.novonordisk.dk) 
 
Eksemplet er taget fra medicinal firmaet Novo Nordisk 
hjemmeside, hvor det står skrevet under overskriften 
Medarbejdere der gør en forskel, og påpeger hvad det er for 
kvalifikationer virksomheden ønsker hos sine medarbejdere. 
Citatet eksemplificerer, at man fra virksomhedens side lægger 
vægt på fleksibilitet, engagement og ansvarlighed, side om 
side med faglig dygtighed.  
 
Illeris og co. skriver i bogen, at når en virksomhed beslutter 
sig for at skabe et læringsforløb, for at udvikle og effektivisere 
virksomheden, er det gerne udfra et ønske om at skabe et rart 
arbejdsmiljø, der vil gøre medarbejderne glade for at gå på 
arbejde, og dermed øge deres produktivitet. Men dette sker for 
ofte uden de nødvendige forudsætninger. Det er vigtigt at et 
sådan læringsforløb sker under nogle fastlagte rammer og 
betingelser, der ikke opstilles tilfældigt eller lemfældigt, hvis 
virksomheden vil have et bæredygtigt resultat ud af forløbet 
og ikke ende med medarbejdere der går ned med stress. Det er 
helt essentielt at virksomhederne ikke springer ud i en 
udviklingsproces, uden at lave en langsigtet strategi eller uden 
at medtænke medarbejderne (Illeris m.fl. 2004)   
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Det er i og for sig naturligt nok, at virksomhederne sætter en 
proces i gang med begrundelse i økonomisk vinding, men 
samtidig er det vigtigt at huske på, at de brikker man flytter 
om på og ændrer, ikke har en så målbar eller mekanisk tilgang 
til forløbet. 
     
”Uanset hvor medarbejder- og læringsorienteret en 
arbejdsplads kan være defineret af ledelsen, så er der altid 
disse underliggende betingelser – effektivitetsbestræbelsen 
og ledelsesretten – som sætter nogle basale vilkår for 
læringen” (Illeris m.fl. 2004 s.80) 
 
Arbejdspladsens betingelser og rammer vil skinne igennem al 
den læring der foregår, uanset om det er tilsigtet eller utilsigtet 
læring det drejer sig om. Der vil altid være en påvirkning på 
læringsmiljøet.  
 
6.6 Læringsmiljø   
Når Illeris og hans kolleger bruger begrebet arbejdslivet i 
forbindelse med læringstiltag på arbejdspladsen, er det i en 
erkendelse af, at arbejdet og arbejdsrelaterede opgaver ikke 
nødvendigvis foregår på selve arbejdspladsen (Illeris m.fl. 
2004). Det har blandt andet en sammenhæng med det opbrud i 
tid og rum, med teknologiens indtog på de danske 
arbejdspladser, som vi har beskrevet tidligere i opgaven. 
Samtidig er arbejdet også blevet en stor del af mennesket, og 
derfor også noget vi i højere grad forholder os til, uden for de 
”almindelige arbejdstider”.  
 
”For det andet fremhæves med betegnelsen arbejdslivet at 
arbejdet for den enkelte reelt og potentielt er en 
meningsgivende aktivitet der udfoldes i viften af 
forskellige livssammenhænge” (Illeris m.fl. 2004 s. 29)    
 
Videre mener Illeris også, at begrebet fastholder det 
perspektiv på medarbejderen, som han mener er så vigtigt, 
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samtidig med at arbejslivet også indfanger forholdet mellem 
arbejdspladsen og samfundet (Illeris m.fl. 2004). Der findes 
dog stadig deciderede arbejdspladser, hvor der finder læring 
sted blandt medarbejderne, og det er dem vi vil beskæftige os 
med nu. Niels Warring og Christian Helms Jørgensen, begge 
lektorer ved institut for Psykologi og Uddannelsesforskning på 
RUC, er en del af forsker konsortiet og har begge begået 
forskning, der har bidraget til Læring i Arbejdslivet. De har i 
samarbejde udgivet den første publikation fra konsortiet i 
2002 med titlen Læring på arbejdspladsen, der omhandler 
hvilken læring, der kan finde sted på en arbejdsplads og 
hvilken der ikke kan. Det er denne udgivelse der ligger til 
grund for bogens beskrivelse af nogle af de forhold, hvorunder 
læringen finder sted. De mener, at den finder sted i mødet 
mellem arbejdspladsens læringsmiljø og medarbejdernes 
læringsforløb.  
 
”Læringsforløbet er afgørende for hvordan den enkelte og 
grupper på arbejdspladsen møder og udnytter 
læringsmulighederne i læringsmiljøerne.” (Illeris m.fl. 
2004 s.30).  
 
Det vil sige, at de mener, at læring samtidig med at være en 
individuel læringsproces, også er noget der foregår i samspil 
med andre i det pågældende miljø. Denne tese er bygget op 
om ideen om at der er tre elementer, to læringsmiljøer og et 
læringsforløb, der grundlæggende set skaber rammerne for 
læringen. De indgår i et dynamisk samspil, der har betydning 
for mulighederne for læring.  
• Det teknisk-organisatoriske læringsmiljø  
  - Arbejdsdelingen 
- Arbejdets indhold 
- Arbejdets dispositionsmuligheder 
- Muligheden for at anvende kvalifikationer i 
arbejdet 
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- Muligheden for social interaktion 
- Belastninger i arbejdet    
• Det sociale læringsmiljø 
- Arbejdsfællesskaber 
- Politiske fællesskaber 
- Kulturelle fællesskaber   
• Medarbejdernes læringsforløb.  
- Social baggrund 
- Uddannelse  
- Arbejdserfaring  
Der er to miljøer, og hvor det teknisk-organisatoriske miljø 
dækker over organiseringen af arbejdet, dets indhold og 
hvilken teknologi der benyttes, dækker det sociale miljø over 
de kulturelle og sociale forhold der udspiller sig på 
arbejdspladsen.  
 
”Det teknisk –organisatoriske læringsmiljø bestemmer 
hvilke kvalifikationskrav virksomheden som teknisk og 
organisatorisk system stiller til medarbejderne – og hvilke 
muligheder dette system giver for læring i bred forstand.” 
(Illeris m.fl. 2004 s. 31) 
 
Når vi taler om læringsmuligheder, har den måde hvorpå 
arbejdet rent praktisk udføres en reel betydning. Et tæt 
samarbejde med kolleger kan skabe læringsmuligheder, i form 
af idé udveksling og diskussioner om arbejdet. Muligheden for 
at følge produktionen i flere led, eller endda til dørs, skaber 
også åbenhed for læring, hvor det modsatte, en opsplittet 
arbejdsproces, får arbejderen til at fremstå, som en ubekendt 
del af en lang kæde, hvor det at reflektere over udvikling af 
arbejdsrutiner, fremkommer ganske uvirkeligt. Det vil ofte 
være en jobfunktion der befinder sig i bunden af 
organisationens hierarki. Drivkraften for at indgå i et 
læringsforløb udgøres af det engagement, man føler for sit 
arbejde. Et engagement der bestemmes af indholdet i det 
arbejde man udfører, og den nytteværdi samfundet pålægger 
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det. Her spiller selvstændigheden i arbejdsformen også en 
rolle og graden af denne i arbejdet er klart bestemmende for 
læringsmulighederne. 
  
” Modsat indeholder ledelsesarbejde et stort spillerum for 
individuel prioritering og beslutning af arbejdsopgaverne – 
og dermed læringsmulighederne.” (Illeris m.fl. 2004 s 34) 
 
I ledelsesstillinger er det nemmere at anvende kvalifikationer, 
og dermed udvikle dem. Det både giver og fordrer 
selvstændighed i det daglige arbejde og ledelsesmedarbejderes 
generelle større mulighed og incitament for læring, hænger 
sammen med deres længere uddannelse og de opgaver der 
ligger i deres jobfunktioner.  
Warring og Jørgensen skriver endvidere, at en stor belastning i 
arbejdet kan skabe begrænsninger for et læringsforløb, idet 
sådan et kræver et overskud både mentalt og rent tidsmæssigt. 
Det handler om, at arbejdsopgaverne skal udfordre 
medarbejderne, idet udfordringer i form af problemer og 
opgaver som medarbejderen kan forsøge at løse, skaber 
læring. (Illeris m.fl. 2004) 
 
Ifølge Warring og Jørgensen er traditioner, normer og værdier 
det, der skaber grundlaget for de uformelle fællesskaber der er 
på en arbejdsplads, og som udgør det sociale læringsmiljø. Et 
arbejdsfællesskab vil typisk opstå på baggrund af en gruppe af 
medarbejdere, der oplever en fælles mening med arbejdet, der 
i fællesskabet udvikler personlige relationer. Hvad der er 
vigtigt i denne sammenhæng er, at hvis den enkelte ikke 
opfatter sit arbejde som værende meningsfuldt, er der ikke 
grobund for at indgå i et sådan fællesskab. Læring i dette 
fællesskab handler om, at blive dygtigere og højne kvaliteten 
af arbejdet og effektiviteten i overensstemmelse med 
fællesskabets kriterier. Læringen i det politiske fællesskab, der 
skabes omkring kampen om kontrol, magt, status og 
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indflydelse i virksomheden, består i at lære fællesskabets 
normer og værdier. I fællesskabet står man samlet overfor 
ledelsens krav. Magtkampen udspilles i de moderne 
virksomheder, som en kamp om det kulturelle herredømme – 
hvor det handler om, at vinde medarbejdernes loyalitet og 
engagement. (Illeris m.fl. 2004)   
 
”Det handler også om at forstå sig selv og sit arbejde som 
betydningsfuldt og statusgivende – ikke blot i forhold til 
virksomheden, men også i en større social sammenhæng. 
Fx kan mandlige produktionsarbejdere opbygge deres 
selvværd ved at se ned på fx administrativt arbejde og det 
typiske kvindearbejde.” (Illeris m.fl. 2004 s.38) 
 
Det handler også om, at man gennem udvikling af 
arbejdslivskvalifikationer og kollektivet skal undgå en 
undertrykkelse og lære at tage vare på sig selv og sin 
arbejdsevne. Læringen i de kulturelle fællesskaber, der dannes 
på grundlag af fælles værdier, normer og forestillinger, består 
i at afkode gruppens normer og værdier, for at kunne begå sig 
i virksomheden. Inden for denne gruppe skabes der en fælles 
forståelse, med udgangspunkt i blandt andet fælles normer og 
identitet.  
 
”Den enkelte medarbejders læring sker typisk i interaktion 
med de etablerede fællesskaber på arbejdspladsen – og i 
samspil med de kollektive erfaringer, normer og værdier 
som findes her. Læringen finder ofte sted i mødet mellem 
de forskellige fællesskaber i forbindelse med modsætninger 
og konflikter som kan føre til nye forestillinger og 
handlingsmønstre.” (Illeris m.fl. 2004 s.40). 
 
6.7 Læringsforløbet 
Det tredje element er som skrevet medarbejdernes 
læringsforløb. Det omhandler deres forudgående 
socialiseringsforløb, der i høj grad præger den enkeltes læring. 
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Den sociale baggrund kan ifølge Warring og Jørgensen forstås 
på to måder, hvor den ene måde går ud på at se de sociale 
vilkår, som udtryk for samfundsstrukturer, det vil sige at man 
går udfra at nogle grupper i samfundet, idet de har fælles 
værdier og normer, har samme udgangspunkt for læring. Den 
anden måde er at se på, hvordan den enkelte udvikler sin 
identitet i et aktivt samspil med dets sociale miljø (Illeris m.fl. 
2004). Dette aspekt, omkring social arv, er noget som man har 
været opmærksom på fra samfundets side i mange år, og der 
søsættes mange initiativer, for at nedbryde en negativ social 
arv. Warring og Jørgensen mener, at ved at kigge på de 
forhold, kan man være med til at forklare hvorfor mennesker 
får noget forskelligt ud af det samme læringsforløb.  
 
”Livsforløbet formes således i et samspil mellem de 
livschancer der tilbydes af de sociale vilkår, og de 
livsperspektiver hvormed den enkelte eller den sociale 
gruppe møder disse chancer.” (Illeris m.fl. 2004)  
 
Vores erfaringer har en stor betydning for, hvordan vi går til 
nye udfordringer.  
Skolen spiller en dobbeltrolle, når det handler om social arv, 
idet man med uddannelse forsøger at bryde en negativ social 
arv. Samtidig fastholder skolen den sociale arv, idet at det ikke 
er alle typer af kompetencer der bliver lagt vægt på. De 
praktiske bliver nedprioriteret, og dem der ikke har 
kvalifikationerne indenfor det boglige vil blive hægtet fra. 
Den gruppe vil have et besværligt forhold til senere 
uddannelse, selvom den er erhvervsrettet, men det ændrer ikke 
på, at voksenuddannelserne er en ny chance til dem, der ingen 
uddannelse fik som unge og som ønsker den. Men det fokus 
der i dag er på efteruddannelse kan være et enormt pres på 
dem, der en gang for alle, har fravalgt at uddanne sig videre. 
Men ifølge Warring og Jørgensen, er det ikke kun 
uddannelseserfaringen der har betydning, også de 
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arbejdsmæssige erfaringer man tidligere har gjort sig, er med 
til at definere, hvordan man går til et læringsforløb. Et vigtigt 
begreb i denne sammenhæng er den enkeltes fagidentitet, som 
bliver skabt igennem arbejdslivet.  
 
”Fagidentiteten er en særlig form for arbejdsidentitet som 
typisk udvikles gennem en kombination af 
erhvervsuddannelse og erhvervsarbejde” (Illeris m.fl. 2004 
s. 44) 
 
Warring og Jørgensen taler om, at man kan have en lav eller 
høj fagidentitet og at den kan være knyttet til forskellige 
aspekter af arbejdet, og dette har betydning for hvordan man 
ser på videre uddannelse. Et eksempel kan være, at hvis ens 
fagidentitet er stærkt knyttet til det faglige fællesskab, kan 
efteruddannelse ses som en trussel mod dette og ikke være 
noget man efterstræber. Derimod vil interessen være stor, hvis 
det er en del af ens fagidentitet, at anvende og udvikle faglige 
kvalifikationer (Illeris m.fl. 2004). 
Noget der i høj grad har haft en stor indflydelse på manges 
fagidentitet, og tabet af den, er teknologien. Det er sket, idet 
teknologien har overtaget en del jobfunktioner, og netop de 
jobfunktioner der ikke kræver så megen menneskelig 
refleksivitet, hvilket har skabt arbejdere uden fagidentitet.  
 
”De hastige forandringer i den fleksible produktion skaber 
på den ene side mange læringsmuligheder fordi de tvinger 
medarbejderne til konstant at forholde sig til nye 
betingelser på arbejdspladsen. Men manglen på stabilitet 
og sammenhæng kan også undergrave mulighederne for 
læring.” (Illeris m.fl. 2004 s. 45). 
 
6.8  Motivation   
Det er utrolig vigtigt, når man som virksomhed igangsætter 
initiativer, der bringer organisationen og medarbejderne ud i 
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uvante situationer, at der er afsat de nødvendige ressourcer, til 
at skabe et frugtbart læringsmiljø. Der skal være en motivation 
tilstede for medarbejderne, en motivation der i høj grad ligger 
i en tillid fra ledelsens side.  
Illeris bruger begreberne den kognitive og den 
psykodynamiske dimension, når han behandler 
motivationsfaktoren i læring. Hvor den kognitive dimension 
bruges til at forstå og skabe mening i tilværelsen og til at agere 
hensigtsmæssigt i denne, handler den psykodynamiske 
dimension om, hvordan vi oplever alt dette og hvad vi egentlig 
vil med det. Engagementet styres af den dimension, og er i 
sidste ende bestemmende for hvor meget energi vi ligger i det 
pågældende projekt. Illeris bruger senere i hans bog fra 2006 
Læring, begrebet drivkraft om denne dimension, fordi at 
psykodynamisk er et psykologisk fagudtryk. Drivkraft 
dimensionen udgøres af ordene motivation, følelser og vilje, 
som er essentielle i denne dimension (Illeris 2006). Vi vil 
bruge betegnelsen drivkraft dimensionen videre.  
De to er i næsten alle tilfælde i samspil og al fornuft vil være 
påvirket af vores følelser, lige såvel som vores 
følelsesmæssige mønstre er påvirket af vores kognitive viden. 
Det vil sige, at samspillet mellem de to har en stor betydning 
for det vi lærer, hvordan det vil blive brugt i eftertiden, og 
hvordan vi forholder os til det  
 
”Vores fornuft og motorik er altid i en eller anden grad 
påvirket af vores motivation og følelser, og det vi lærer i 
den kognitive dimension, er også altid præget eller ”besat” 
af karakteren af de følelser vi har omkring læringen.” 
(Illeris m.fl. 2004 s.58-59) 
 
Det kognitive og drivkraften fremhæves som to væsentlige 
dimensioner i forbindelse læring. Den kognitive dimension 
omhandler indholdet i alt den her læring, et indhold der har 
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ændret sig i takt med samfundet, og ikke længere udelukkende 
består af viden og kvalifikationer, men også fornemmelser, 
forståelsesmåder, relationer og måder at forholde sig på, der 
kan være en hjælpende hånd i udviklingen af de kompetencer 
der bliver efterspurgt erhvervslivet. (Illeris m.fl. 2004) 
Drivkraft dimensionen er med til at fastlægge, hvordan den 
enkelte oplever et tiltag, og hvor stort et engagement denne 
føler. Det er et aspekt der er utrolig vigtigt i fastlæggelsen af 
et læringsforløb. For hvis vi deltager i et læringsforløb baseret 
på lyst og engagement, vil det lærte være langt mere brugbart 
for os i andre situationer og samtidig vil det lærte være mere 
fleksibelt i brug. Det vil skabe mulighed for en større 
omstillingsparathed. (Illeris m.fl. 2004) 
En ikke uvigtig dimension i dette, er den samspilsproces der er 
mellem den lærende og de sociale og samfundsmæssige 
omgivelser.  
 
”Det er vigtigt at fremhæve at denne formidling altid er 
socialt og samfundsmæssig præget, også i tilfælde hvor der 
ikke direkte er andre mennesker involveret […] […] For 
der er intet i verden i dag der ikke på en eller anden måde 
er socialt og samfundsmæssigt præget.” (Illeris m.fl. 2004 
s. 63) 
 
Der er mange måder hvorpå samspilsprocessen kan fungere, 
en der traditionelt set har været flittigt brugt er imitationen, 
som er et typisk mester - lærling forhold, hvor læringen har 
karakter af en efterligning af, hvad man ser. En mere udbredt 
samspilsform i nutidens erhvervsliv er deltagelsen, hvor det er 
læringen i praksisfællesskaberne der fremhæves. Et andet 
samspil, som er essentielt når vi taler om læring i arbejdslivet, 
er formidlingen. Denne bruges ofte i en top – down 
sammenhæng, hvor der fra højere sted bliver uddelt 
informationer, som forventes bliver modtaget af 
medarbejderne man henvender sig til.   
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Hvis man fra ledelsens side vil have et bæredygtigt resultat ud 
af den igangsatte proces, kræver det at man ikke udelukkende 
fokuserer på det kognitive, men også fokuserer på vigtigheden 
i motivationen. Det er ikke hensigtsmæssigt at tilrettelægge et 
undervisningsforløb, udelukkende udfra ledelsens strategi for 
virksomheden, det vil være at udelukke medarbejderne fra en 
medbestemmelse som flere gange bliver beskrevet som 
essentiel i Læring i Arbejdslivet. At få et læringsforløb for 
voksne til at fungere kræver et engagement, der ikke kommer 
frem af sig selv. Derfor er det vigtigt, at det der bliver 
prioriteret, er noget medarbejderne har udtrykt behov for. 
Oftest vil det også være dem der ”arbejder på gulvet”, der har 
det største kendskab til, hvordan man kunne forbedre og 
eventuelt effektivisere produktionen, frem for ledelsen der 
sjældent har fingrene nede i dejen. Samtidig er det også en stor 
motivations faktor for denne gruppe af medarbejdere at blive 
hørt, hvilket vil skabe et større engagement i forhold til 
arbejdet. Det at få noget presset ned over hovedet i en 
situation, som af mange opfattes som utrolig sårbar, vil ifølge 
Illeris ofte skabe en psykisk modstand, der blandt andet vil 
betyde, at den mængde man trods alt vil lære, ikke er fleksibel. 
Det vil sige, at den kun vil kunne bruges i sammenhænge, der 
minder om lærings-situationen.  
Det vil kunne betale sig i sidste ende, at bruge tid og 
ressourcer på en grundig forberedelse af et læringsforløb, for 
hvem er interesseret i en omkostningsfuld proces, der munder 
ud i frustrerede medarbejdere? Ifølge Illeris vil en positiv 
indlæring bidrage til en positiv arbejdsproces. (Illeris m.fl. 
2004) 
 
6.9 Kortuddannede  
Når man beskæftiger sig med læring og undervisning af 
mennesker, er der nogle andre forhold der gør sig gældende 
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når man taler om voksne, hvilket man implicit gør, når det 
handler om læring i arbejdslivet. Det handler blandt andet om, 
at de allerede i en periode af deres liv har været på 
skolebænken, og har erfaringer derfra med i bagagen – gode 
som dårlige. Det handler også om, at det ikke altid er så nemt 
for voksne at lære, som det er for børn og unge og om at 
voksne har en helt anden autoritet og selvstændighed overfor 
det ”lærte” og underviseren. At skabe en stærk motivation 
bliver, ifølge Illeris, ikke mindre væsentligt, når det er voksnes 
læringsforløb man beskæftiger sig med, og man vil have det 
optimale ud af et sådan forløb.  
 
Det skulle efterhånden gerne stå klart, at læring i arbejdslivet 
ikke er en absolut størrelse, og at udfra et Illeris synspunkt 
spiller individet og de sociale sammenhænge en stor rolle. 
Men også ens jobfunktion og baggrund, to størrelser der gerne 
hænger sammen, har en betydning. Ikke alene for hvilken type 
læring der ville være relevant, men også under hvilke 
forudsætninger, præmisser og rammer undervisningen foregår. 
Når man taler om en arbejdsstyrke, er der gerne to store 
kategorier man kan dele mennesker op i. Der er dem med en 
kort uddannelse og dem med en mellem lang eller lang 
uddannelse, denne opdeling vil man så kunne føre videre og 
tale om to store job kategoriseringer, der er dem på gulvet og 
dem der har ledelsesfunktioner. Medarbejderes 
uddannelsesbaggrund og jobfunktioner har stor relevans, når 
man skal tilrettelægge et læringsforløb.  
 
”Ser man det først ud fra et arbejds- og arbejdslivs-
perspektiv, så er det generelt sådan at de kortuddannede 
typisk udfører det arbejde der er mindst afvekslende, 
mindst kvalifikationskrævende, mindst selvstændigt og 
mest rutinepræget. Dette indebærer på det generelle plan at 
det også er det arbejde der i sig selv rummer de dårligste 
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læringsmuligheder.” (Illeris og samarbejdspartnere 2004 s. 
75) 
 
Det der oftest omtales, som værende en faktor i sagen om de 
kortuddannedes læring i arbejdslivet, er det, at det oftest er 
dem der har haft en dårlig erfaring tidligere med det 
formaliserede uddannelsessystem, og netop derfor har valgt en 
levevej, der ikke krævede en længere teoretisk uddannelse. 
Det er en gruppe, der er svær at motivere, da det ikke kun 
handler om, at læringen ikke bare skal påduttes fra oven, men 
også fordi at læringsforudsætninger såsom at kunne regne og 
skrive i mange tilfælde, heller ikke er det nemmeste for dem. 
Den dårlige erfaring med uddannelse, har i høj grad karakter 
af at være psykologisk hæmmende, idet man starter et 
læringsforløb med en ide om, at dette ikke er noget man er 
god til, man vil ikke kunne finde ud af det osv. Illeris 
beskriver videre, at det også er en gruppe, der i forhold til 
deres arbejde ikke har så mange andre overvejelser end, 
hvordan man nemmest og mest effektivt kan komme igennem 
arbejdsdagen. Det er sjældent i denne gruppes jobfunktioner, 
at der lægges op til refleksion af arbejdsgangen, og dermed 
har denne gruppe af medarbejdere, ikke de store muligheder 
for eventuelt at skabe grobund for ændring af arbejdsrutiner.  
Det at læring er så individuelt funderet, gør det svært at tale 
om udfra et generelt synspunkt, men LLDs forskning har vist, 
at når det drejer sig om efteruddannelse af de kortuddannede, 
har det en utrolig stor betydning i hvilke fora læringen 
formidles, hvordan den formidles og ikke mindst i hvilken 
forbindelse og hvilken relevans, den har for det daglige 
arbejde. At skulle tilbage på skolebænken kan være en næsten 
skræmmende tanke, idet de kortuddannede generelt set ikke 
har haft de store succeser i det forum, tidligere i deres 
uddannelsesforløb. Læring bliver forbundet med skolen og 
klasselokalet, hvor man fra en tidlig alder blev bedømt på sin 
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skriftlige og sproglige viden og kunnen. Vil det igen være 
tilfældet?  
 
Vi har været omkring nogle af de aspekter, man bliver nødt til 
at forholde sig til, når det kommer til læring i arbejdslivet. Et 
bærende fokus er, hvordan man får det bedste og mest 
motiverende læringsmiljø, med særlig henblik på de 
kortuddannedes behov.  For at tilgodese dem, er det vigtigt at 
skabe de bedste forudsætninger gennem blandt andet politiske 
tiltag.  
 
7. Politiske tiltag i forhold til livslang læring. 
 
Vi lever i dag i et informationssamfund hvor læringsmønstre, 
levemønstre og arbejdsmønstre er i konstant udvikling. Når 
større  samfunds-forandringer sker indenfor områder som for 
eksempel kultur, økonomi og social adfærd, er det vigtigt, at 
vi alle har mulighed for at følge med udviklingen gennem hele 
vores arbejdsliv. I det forrige afsnit fik vi et indblik i hvad det 
vil sige at lære i arbejdslivet. Vi var blandt andet inde omkring 
forskningsinstitutionen Learning Lab Denmark, som er et af 
de tiltag den danske stat er kommet op med, for at skabe mere 
viden indenfor feltet læring.  
I dette afsnit vil vi se nærmere på nogle af de øvrige politiske 
tiltag, der er blevet diskuteret, siden livslang læring blev et 
varmt emne indenfor den nyere udviklingsteori. Diskussionen 
foregår både på internationalt og nationalt plan. Vi vil, 
hovedsageligt koncentrere os om den udvikling, der har fundet 
sted herhjemme i Danmark. Dog finder vi det væsentligt først 
at præsentere den internationale diskussion. Vi vil derfor starte 
bredt, med at uddybe tiltagene, der er sket fra EU’s side.  
 
7.1 EU Kommissionens memorandum om livslang læring.  
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Op igennem 1990’erne blev livslang læring i stigende grad et 
varmt emne på EU's politiske dagsorden. I et memorandum* 
fra 2000 beskriver EU grundlaget og behovet for livslang 
læring (EU kommissionen, 2000). Tendensen til at de 
teknologiske forandringer overalt skete meget hurtigt, gjorde 
at folks uddannelser hurtigt blev forældede. Arbejderne blev 
ikke ved med at være gode nok til deres jobs, der konstant 
krævede nye kompetencer af dem. Problemet kunne ikke 
løses, ved blot at ansætte nyuddannede unge mennesker, dem 
var der simpelthen ikke nok af. Nødvendigheden af at forbedre 
befolkningens beskæftigelsesegnethed og tilpasningsevne 
gennem livslang læring blev klargjort, og gennem det næste 
årti voksede ideen over hele Europa.  
År 1996 blev udnævnt til at være ”Det Europæiske år for 
livslang læring”. Det vil sige, at man forsøgte at skabe fokus 
og interesse indenfor feltet. Medlemsstaterne var enige om at 
livslang læring kunne være med til at gavne Europas fremtid 
indenfor mange områder. Dels mente de, at det ville stimulere 
konkurrenceevnen og beskæftigelsesegnetheden, men også 
hjælpe til med at bekæmpe social udstødelse i samfundet. 
Dette skyldtes at alle gennem livslang læring konstant kunne 
holde sig opdateret, og derved ikke blive udstødt fra 
arbejdslivet. 
I 1997 blev der afholdt et Europæisk rådsmøde i Luxembourg 
angående en ny beskæftigelses strategi, hvor man bl.a. 
diskuterede livslang læring. Men skønt alle EU medlemslande 
dengang var enige om at livslang læring var nøglen til Europas 
fremtid, var der ved årtusindeskiftet kun sket få konkrete tiltag 
for at implementere livslang læring i staterne. EU 
kommissionen skrev i år 2000:  
 
”Formålet med memorandummet er at starte en debat over 
hele EU om en omfattende strategi for implementering af 
livslang læring på individuelt og institutionelt plan og i alle 
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områder af det offentlige og private liv” (EU 
kommissionen, 2000, s. 3).  
 
Det vil sige at dokumentet, fra kommissionens side, ikke er 
ment som en lov eller et direkte krav om denne 
implementering. Dog tvivler de heller ikke et sekund på at 
voksen uddannelse altid er for det bedre. Ønsket fra EU er 
altså i langt højere grad at skabe debat om hvordan livslang 
læring implementeres, end det er en diskussion om hvorvidt 
det skal implementeres eller ej. Men hvordan kan EU vide sig 
sikker på at livslang læring er det bedste for alle parter? Denne 
diskussion vil blive taget op senere.  
I memorandummet (EU kommissionen, 2000) fokuserer 
kommissionen meget på at ændringerne ikke kun skal ske på 
den enkelte borgers plan, i form af personens indstilling til 
læring, og deltagelse i debatten. Det er for kommissionen 
vigtigt, at der i denne omgang også sker nogle rent praktiske 
tiltag mod livslang læring. Tiltag, der gør det muligt for alle at 
fortsætte deres læring gennem hele livet. Det er vigtigt at slå 
fast, at læring i denne forstand både foregår udenfor og 
indenfor undervisningsinstitutioner og andre læreanstalter. Vi 
er alle, som europæere fælles om at få livslang læring til at 
fungere i praksis, derfor må vi alle samarbejde,  
”-både som enkeltpersoner og som organisationer” (EU 
kommissionen, 2000, s.4). Kommissionen slår derfor fast i 
deres memorandum, at debatten skal foregå så tæt på borgerne 
som muligt, og at den er væsentlig for alle, der bor i Europa. 
 
”Alle, som bor i Europa, skal uden undtagelse have lige 
muligheder for at tilpasse sig kravene om social og 
økonomisk forandring og for at deltage aktivt i 
udformningen af Europas fremtid.” (EU kommissionen, 
2000, s. 3). 
 
Gruppe 17  Læring – også for voksne.  
 69 
7.2 EU kommissionens målsætning. 
Ud over at skabe debat rundt om i staterne, opstiller 
kommissionen i deres memorandum nogle såkaldte 
nøglepunkter, der er udsprunget på baggrund af erfaringer 
over hele Europa op gennem 1990’erne. Punkterne vil her kun 
blive ridset kort op. For nærmere uddybelse se 
memorandummet (EU kommissionen, 2000).  Nøglepunkterne 
skal opfattes som områder, som den omfattende strategi for 
livslang læring bør sigte efter at kunne realisere. Staterne bør 
kunne: 
 
• ”garantere vedvarende adgang til læring for alle med henblik på 
at opnå eller forny de færdigheder, der kræves for til stadighed at 
sikre deltagelse i vidensamfundet  
• foretage synlige øgede investeringer i menneskelige ressourcer 
for at prioritere Europas vigtigste aktiv - menneskerne 
• udvikle effektive undervisnings- og læringsmetoder og -
sammenhænge for vedvarende livslang læring og ’lifewide 
learning’ 
• gennemføre en markant forbedring af de måder, deltagelse i 
læring og resultaterne deraf opfattes på og værdsættes, især hvad 
angår ikke-formel og uformel læring 
• sikre, at alle har let adgang til information og rådgivning af høj 
kvalitet om læringsmuligheder i hele EU og igennem hele livet 
• udbyde muligheder for livslang læring så tæt på deltagerne som 
muligt i deres eget lokalsamfund med støtte fra IT-baserede 
faciliteter, hvor det er hensigtsmæssigt.” (EU kommissionen, 
2000, s.4). 
 
Som det står i det første punkt, skal alle kunne tilegne sig en 
række færdigheder, som det ifølge EU er nødvendigt at 
besidde, for at kunne deltage aktivt i vores 
informationssamfund. Dette gælder både på arbejdet, i 
familien, på lokalt plan og i europæiske sammenhænge. Ifølge 
memorandummet bør man for eksempel kunne kommunikere 
på et fremmedsprog, og tilegne sig en grundlæggende viden 
om IT. Derudover er det i dag også i højere grad vigtigt, at 
man har gode sociale færdigheder, man skal turde løbe en 
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risiko, have selvtillid og kunne planlægge sit eget liv, da der i 
dag forventes en stor selvstændighed fra den enkelte. Vigtigst 
af alt er det næsten at tilegne sig færdigheden at kunne lære 
nyt. Man skal på arbejdsmarkedet helst være lærenem og 
hurtigt kunne tilpasse sig nye udfordringer. Senest har man på 
undervisningsministeriets hjemmeside fremlagt et nyt EU-
program der skal løbe i perioden 2007-2013 (www.uvm.dk). 
Programmet er endnu ikke blevet vedtaget i Europa-
parlamentet, men forventes at blive det snarest. EU foreslår 
blandt andet, at midler og ressourcer skal forvaltes tættere på 
brugerne og at det skal blive lettere for alle at søge 
videreuddannelse.  
Som tidligere nævnt er Danmark i høj grad et af de EU lande, 
hvor informationssamfundet og dermed diskussionen om 
livslang læring for længst har gjort sit indpas. Der er 
herhjemme indenfor de sidste år blevet skabt tiltag med 
yderste relevans for at leve op til EU kommissionens 
nøglepunkter. Flere instanser såsom Undervisningsministeriet, 
LLD og fagforeningerne har hele vejen igennem deltaget 
aktivt i debatten. 
 
7.3 Det Nationale Kompetenceregnskab 
Som forlængelse af kommissionens første nøglepunkt, der 
henleder alle medlemslande til diskussion angående 
kompetence udvikling, deltog Danmark, i perioden fra 1998-
2003, sammen med 11 andre lande i OECD-projektet 
Definition and Selection of competencies, (DeSeCo). Projektet 
havde som formål, at udpege en række nøglekompetencer der 
er gældende og generelle for størstedelen af alle 
medlemslandende. Danmark har som en del af dette projekt 
udviklet Det Nationale Kompetenceregnskab (NKR) (NKR, 
2002).  
NKR er et tværministerielt projekt, der arbejder med at 
indkredse og præcisere relevante kompetencer i vores 
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informationssamfund, som det tager sig ud i dag i Danmark. 
Nøglekompetencer er et bredt og langt fra entydigt emne, 
derfor bad NKR i starten af dette årtusinde en række eksperter 
vurdere og forklare hvordan kompetencerne skulle forstås ud 
fra netop deres felt og synspunkt. I 2002 udgav 
undervisningsministeriet dokumentationsrapporten 
Nøglekompetencer – Forskerbidrag til Det Nationale 
Kompetenceregnskab. Rapporten blev brugt som et led til at 
definere kompetencerne, så det var muligt at gøre op i procent, 
hvor mange danskere der besad hvilke. I december 2005 blev 
hovedrapporten offentliggjort. Danmark er det første land, der 
har udviklet et Nationalt Kompetenceregnskab. Meningen 
med at kortlægge danskernes kompetencer er naturligvis at 
forbedre dem, det er vigtigt at vide, hvor der skal sættes ind i 
en udviklingsproces. Kompetencerne skal være med til at 
udvikle dansk vækst og velfærd. Undervisningsminister Bertel 
Haarder skriver i sit forord til hovedrapporten: 
 
”Danmark er ikke blevet blandt de mest rige og socialt 
balancerede lande på grund af viden og faglighed alene, 
men også i kraft af vores kompetencer: Vores evne til at 
samarbejde, lære, tænke og udvikle nyt, kommunikere 
effektivt, handle selvstændigt, gøre demokratiske 
holdninger gældende osv. Med andre ord en lang række af 
de forhold, som præger og kendetegner vores kultur, og 
som bidrager til udviklingen af et dynamisk og rigt 
samfund med stærk social sammenhængskraft.”  
(NKR, 2005, forord). 
 
I det tidligere danske industrisamfund har det været normen, at 
faglige kompetencer var i fokus på arbejdsmarkedet, og at 
mere personlige og sociale kompetencer var forbundet med 
fritidslivet.  De kompetencer som forskerne i denne rapport 
uddyber viser tydeligt, i hvor høj grad tænkningen indenfor 
kompetencer har ændret sig. Ordet kompetence kan defineres 
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på mange måder. Forskningslektor Bente Jensen definerer det 
som:  
 
”Evnen til at møde krav af en høj grad af kompleksitet, 
omfattende såvel viden, færdigheder, strategier og rutiner 
som egnede følelser og holdninger samt effektiv 
selvstyring af disse komponenter og som er muligt at lære.” 
(NKR, 2002, s. 2). 
 
De kompetencer NKR har fokus på er: Socialkompetence, 
Literacy*, Læringskompetence, Kommunikationskompetence, 
Selvledelseskompetence, Demokratisk kompetence, Natur- og 
miljøkompetence, Kulturel kompetence, Helbreds- og fysisk 
kompetence samt Kreativ og Innovativ kompetence. Disse 
kompetencer er både faglige, sociale og personlige. Generelt 
gør de det muligt for mennesket, der besidder disse, at favne 
en større verden end det ellers ville være muligt.  
Som et eksempel på hvordan de mere sociale kompetencer i 
dag tænkes ind i arbejdslivet, kan nævnes 
kommunikationskompetencen. Ifølge Lektor, cand. psych. 
Henriette Christrup er denne yderst brugbar, for at kunne 
danne sig netværk i arbejdslivet (NKR, 2002). Den enkelte 
medarbejder står stærkere hvis vedkommende formår at 
kommunikere med andre indenfor, såvel som udenfor, 
organisationen. Derved udveksles viden i tværfaglige grupper, 
og dette vil gavne virksomhedens udvikling. En anden vigtig 
kompetence at sætte fokus på i forbindelse med 
implementeringen af livslang læring, er den såkaldte 
læringskompetence. Ifølge lektor Steen Høyrup fra Danmarks 
pædagogiske universitet, skal denne kompetence forstås som:  
 
 ”Individets rettethed mod mestring og 
kompetenceudvikling.”(NKR, 2002, s. 44). 
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Høyrup opstiller en række elementer der ifølge ham er 
centrale for læringskompetencen. Først og fremmest er det 
vigtigt, at være åben og opmærksom overfor nye indtryk og 
fænomener omkring sig. Disse indtryk kan bruges til at stille 
spørgsmål ved tidligere erfaringer. For at øge individets 
mestring indenfor feltet, er det vigtigt at vedkommende 
handler, ved at stille spørgsmål og være nysgerrig. NKR’s 
undersøgelser af danskernes læringskompetence viser, at 
omkring halvdelen ligger i den kategori der hedder ”lav”. Det 
kan virke overraskende, men skyldes i høj grad en lav 
mobilitet* for at opnå læring (NKR, 2005). Det viser sig her at 
være de kortuddannede, der ikke føler de får noget brugbart ud 
af at videreuddanne sig. 
For at fremme denne evne og motivation til at lære nyt, 
gennem hele livet, er man de senere år begyndt at arbejde 
meget med selvevaluering allerede fra de mindste klasser i 
folkeskolen. Dette tiltag uddyber Lektor Carsten Bendixen i 
sin PHD-afhandling fra 2006 (Bendixen, 2006). Børn i dag 
benytter sig flittigt af redskaber som logbogs- og 
portfoliomaterialer i deres indlæringsprocesser. 
Undervisningen er blevet til læring og underviseren har fået en 
langt mere vejledende rolle end tidligere. I stedet for altid at 
stå foran klassen og indprente en bestemt viden ind i eleverne, 
hjælper læreren eleverne til at evaluere og reflektere over 
deres egen indlæring. Det er blevet en vigtig evne, at kende 
sine egne evner og vide hvordan man selv lærer bedst. 
Forhåbentligt vil dette være med til at motivere børnene til, at 
blive ved med at videreuddanne sig.  
Det kan dog endnu ikke siges om elevernes selvevaluering 
hjælper på folks læringskompetencer, da denne 
logbogsgeneration, på nuværende tidspunkt ikke er blevet 
voksne.  
 
7.4 Undervisningsministeriets rolle. 
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Undervisningsministeriets tidsskrift Uddannelse fra november 
2001 bar overskriften Livslang Læring 
(Undervisningsministeriet, 2001). Tidsskriftet indeholder 
artikler, der anskuer begrebet fra flere forskellige vinkler. Det 
er vigtigt at have sig for øje, at det ikke er lige nemt for alle 
parter i et samfund som det danske, at omstille sig til en så ny 
måde at opfatte uddannelse og indlæring på, som livslang 
læring lægger op til. Men hvad foretager 
undervisningsministeriet sig for at implementere begrebet i 
samfundet? Lars Mortensen, der er afdelingschef i 
Undervisningsministeriets departement, beskriver i sin artikel 
Videreuddannelsessystemet for voksne – en ramme for 
livslang læring, hvordan vi har bevæget os fra idé til 
virkelighed (Mortensen, 2001). Han forklarer: 
I 1995 satte man for første gang spørgsmålstegn ved, om den 
måde voksenuddannelserne fungerede på var den rette. 
Tilbuddene til voksne på dette tidspunkt bestod hovedsageligt 
af almindelige grunduddannelser, der blev tilbudt som åbne 
studier, for at voksne kunne få det til at passe ind i hverdagen. 
Men nu spurgte man, om ikke der i højere grad skulle tilbydes 
korte kurser med jobrelevans, der kunne afhjælpe fremtidens 
kompetencebehov. Daværende undervisningsminister Ole Vig 
Jensen fremlagde en 10-punktsplan for hvordan man kunne 
virkeliggøre tilbagevendende uddannelse (www.uvm.dk). Han 
lagde vægt på at alle skal sikres støtte til videre uddannelse, 
særlig støtte skal gives de korttidsuddannede, det vil i dette 
tilfælde sige dem, der ikke nåede længere i 
uddannelsessystemet end til og med folkeskolen. Alle skal 
have mulighed for uddannelse, og alle skal kunne vælge frit 
efter behov og motivation. De efterfølgende år blev et nyt 
voksenuddannelsessystem diskuteret, konkretiseret, kritiseret 
og igen diskuteret. Det var svært at blive enige om et bestemt 
system. I 1998 nedsatte man et udvalg under finans-, arbejds- 
og undervisningsministeriet, der skulle se på hele voksen 
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efteruddannelsesområdet (VEU). Udvalget nedskrev i 1999 
rapporten Mål og midler i offentligt finansieret voksen- og 
efteruddannelse. Der blev hermed udviklet en VEU-reform 
der blev en del af finanslovsforliget i år 2000. Det vil sige at 
der lovmæssigt blev prioriteret penge på et nyt 
videreuddannelsessystem.  
Det nye system skulle være med til at sikre at: 
• ”et relevant udbud af erhvervsrettet uddannelse med 
henblik på faglig opkvalificering og erhvervelse af 
nye kvalifikationer, evt. på et højere 
kompetenceniveau 
• en gennemskuelig uddannelsesstruktur med klare, 
anerkendte kompetenceniveauer 
• et sammenhængende grund-, efter- og 
videreuddannelsesstem uden uddannelsesmæssige 
blindgyder 
• en ramme for fleksibel tilrettelæggelse af 
uddannelse for voksne, der muliggør, at voksnes 
behov og muligheder for at kombinere uddannelse 
med tilknytning til arbejdsmarkedet kan 
tilgodeses.” (Mortensen, 2001) 
Det nye system lægger op til et meget fleksibelt 
uddannelsesforløb, hvor den lærende selv sammensætter sin 
uddannelse ud fra de allerede medbragte kompetencer. 
Læreren går ind og bliver vejleder i stedet for underviser. 
Denne tankegang stikker imod traditionel 
uddannelsestænkning i Danmark, hvor man altid har ment at 
systemet, det vil sige ministeriet, skolen og læreren har kendt 
elevens behov bedre end eleven selv. Det nye system lægger i 
langt højere grad ansvaret for indlæringen over på den 
lærende, og denne tankegang tager det ifølge Lars Mortensen 
lang tid at få implementeret i Danmark.  
7.5 SVU, AMU & LO  
I Danmark tilbydes der i dag voksenundervisning på alle 
niveauer. Så hvad enten du er langtidsuddannet og gerne vil 
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videreuddannes, eller du i sin tid ikke færdiggjorde 
folkeskolen, så findes der altid en mulighed for læring. Et 
vigtigt tiltag fra statens og undervisningsministeriets side, på 
vejen mod at implementere den livslange læring i samfundet, 
er den voksenuddannelsesstøtte (SVU) det har været muligt at 
modtage siden 1.januar 2001 (www.svu.dk). Støtten tilbydes 
voksne der ønsker at videreuddanne sig, uanset hvilket niveau 
de befinder sig på, det gælder altså alt fra folkeskole niveau til 
videregående uddannelser. Dog gives SVU kun til 
videregående uddannelser, der er tilrettelagt på heltid. Det vil 
sige at støtten ikke gives til for eksempel AMU-kurser der for 
det meste har en varighed fra en dag op til 6 uger (Vind m.fl. 
(red.), 2004). Netop AMU spiller en stor rolle for livslang 
læring i arbejdslivet. Det kommer vi ind på senere. 
 
Alt i alt kan man sige at de fysiske rammer i Danmark i dag er 
skabt for at muliggøre livslang læring. Men der er plads til 
mange forbedringer. Det mener blandt andre Gitte Redder, der 
er journalist hos fagforeningernes landsorganisation LO. I 
deres ugebrev nr. 30 fra d. 19/9 2005, skriver hun at antallet af 
danskere, der faktisk bliver efteruddannede i dag er faldet 
markant indenfor de seneste år (www.lo.dk). I år 2000 indførte 
regeringen brugerbetaling på stort set alle voksenuddannelser, 
og det har ført til et markant fald i tilmeldingerne til kurserne 
de seneste år. Ifølge Gitte Redder fra LO er det ikke nogen 
god udvikling, når det handler om at leve op til EU's ønske om 
at implementere livslang læring i det danske samfund. LO er 
et af de steder hvor der i Danmark virkelig kæmpes for at 
styrke livslang læring, og kampen mod brugerbetalingen på 
især AMU-kurserne er et af deres højst prioriterede områder.  
For at styrke deres egen diskussion af uddannelses politikken 
udgav LO i 2004 rapporten; Europæiske fagforeningers 
strategier for livslang læring, hvori de skriver at livslang 
læring er blevet en mærkesag for den danske fagbevægelse. 
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De finder det vigtigt at Danmark udvikler sine egne nationale 
strategier indenfor området.  
Når man taler om livslang læring og kompetenceudvikling, 
kommer det nemt til at lyde som noget helt nyt der kun har 
været på tale de seneste år. Dette er dog ikke helt tilfældet. 
Længe før ordet livslang læring blev bragt på banen i 90’erne, 
interesserede LO sig for det udviklende arbejde, hvilket de 
ikke var alene om. Allerede i 1960 stiftede man i Danmark 
Arbejdsmarkedets Uddannelser (AMU), der stadig eksisterer 
den dag i dag. AMU har fra starten været god til at tilpasse sig 
de forandringer der gennem årene har været i behovet for 
voksenkurser. I Danmark findes der et godt samarbejde 
mellem fagforeninger, voksenuddannelser og arbejdspladser. 
Ifølge LO har AMU et tredobbelt formål (Vind m.fl. (red.) 
2004). For det første skal kurserne give, vedligeholde og 
forbedre medarbejdernes færdigheder indenfor deres fag. For 
det andet skal de hjælpe medarbejdere, der har vanskeligheder 
ved at genfinde deres plads på arbejdsmarkedet efter at 
omstruktureringer har fundet sted. For det tredje er at forbedre 
kompetenceniveauet generelt hos de danske arbejdere. Det er 
derfor vigtigt at AMU følger med udviklingen i de danske 
virksomheder og de kompetencekrav der stilles til 
medarbejderne.  
I AMUs 40 års jubilæumsavis fra år 2000 står der i forordet, at 
de i slutningen af 70’erne og i 80’erne fokuserede meget på at 
forbedre Danmarks konkurrenceevne (www.uvm.dk). Da 
arbejdsløsheden prægede dagligdagen, tilbød de uddannelser 
der skulle være med til at give arbejderne nogle generelle 
kvalifikationer. I slutningen af 80’erne, hvor den teknologiske 
udvikling for alvor vandt indpas, sørgede AMU for at holde 
folk ”up to date” med de færdigheder den nye situation 
krævede. Dette svarer i høj grad til grundlaget for EU's 
memorandum fra år 2000 (EU kommissionen, 2000). Også her 
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pointeres vigtigheden af at opkvalificere arbejdsstyrken for at 
styrke konkurrenceevnen.  
AMU satte fokus på ordet kompetenceudvikling i 90’erne. De 
oplevede en øget efterspørgsel efter uddannelser der tilgodeser 
medarbejdernes personlige kompetencer. Denne efterspørgsel 
har hængt ved, og læser man jobannoncer i dag er det slående 
hvordan disse personlige kompetencer er efterspurgte på 
arbejdsmarkedet. For eksempel møder man ofte sætninger 
som: ”Vi forventer at du besidder godt humør, fleksibilitet, 
ordenssans og er vant til en travl hverdag hvor du gerne vil 
yde lidt ekstra når det virkelig brænder på.” Beskrivelsen her 
kunne optræde i stort set alle danske jobannoncer. Jf. afsnit 
6.5 
 
Vi har nu kastet et blik hen over scenen som den 
organisatorisk og politisk tager sig ud. Ser vi på livslang 
læring fra denne vinkel, altså udefra, og ikke fra den enkelte 
medarbejders side, er det tydeligt at alle finder at voksen 
videreuddannelser udelukkende er for det bedre. Diskussionen 
i de højere lag går på hvordan vi implementerer livslang 
læring i samfundet, ikke hvorvidt vi skal gøre det eller ej.  
For at samle op på afsnittet, kan vi nævne at institutioner som 
LO og AMU, allerede for flere årtier siden, havde fokus på 
emnet i Danmark. I årene omkring år 2000 oplevede man 
herhjemme stor interesse indenfor voksenefteruddannelser og 
kompetenceudvikling. NKR har kortlagt danskernes 
kompetencer, med det henblik at de nu skal forbedres. Med en 
ny VEU-reform i 1999 blev det gjort muligt at søge om 
uddannelsespenge hos staten. Dog har selv samme stat siden 
hen slækket på støtten og opsat brugerbetalingen på blandt 
andet landets AMU-centre. EU, der kom med sin store 
anbefaling af livslang læring i år 2000, er som roden til det 
hele og holder samling på medlemsstaternes udvikling 
indenfor feltet.  
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8. Diskussion og konklusion 
Arbejde har historisk set altid haft den rolle at skulle opfylde 
menneskets basale behov, samtidig med at det er i arbejdet, 
mennesket har bearbejdet sin omverden. Dette har som sådan 
ikke ændret sig i nutidens samfund. Det er behovene der har 
ændret sig. 
 
”Men arbejde er altså i sin grundform den proces, 
hvorigennem mennesket skaffer sig midler til at opretholde 
tilværelsen.” (SDE). 
 
Vi vil ikke bestride citatet, men mener alligevel at arbejdets 
rolle har ændret sig i forhold til mennesket, idet at vi ikke, 
som man har gjort det i tidligere civilisationsformer, 
udelukkende er styret af vores basale behov. Det er ikke 
længere en motivationsfaktor i sig selv, at gå på arbejde for at 
tjene penge. Arbejdet skal også sige os noget, og vi vil føle at 
vi får noget ud af at gå på arbejde. Vi vil stimuleres. Denne 
udvikling er sket i tråd med udviklingen indenfor uddannelse 
og læring, som vi har beskæftiget os med tidligere i rapporten. 
Vi mener at koblingen mellem de to, kan udtrykkes ved at 
sige, at tidligere lærte man for arbejdets skyld - i dag arbejder 
man for at lære.  
 
Traditionelt set har man opfattet uddannelse som en 
tidsbegrænset indsats, noget man færdiggjorde med henblik på 
at få et arbejde. Når man havde fået sig et arbejde, var 
uddannelse et overstået kapitel. I dag kan man nærmest ikke 
adskille de to ting. Uddannelse er blevet til læring og en vigtig 
del af læring er (livs)erfaring. Erfaring opnås gennem livets 
mange aspekter, og ikke mindst på arbejdspladsen. At en stor 
del af den erfaring man opnår gennem en livstid skabes i 
arbejdstiden, er ikke noget nyt. Egentlig har det vel altid været 
sådan, men efter at man er begyndt at sætte fokus på det, er 
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diskussionen om livslang læring blomstret op. Politikere, 
forskningsinstitutioner, virksomheder og lønarbejdere ser alle 
et potentiale i det og beskæftiger sig med det, udfra hver deres 
interessefelt.  Men det er vel heller ikke så mærkeligt, at 
læring og udvikling forekommer at være positive ord for de 
fleste. Vi vil vel alle gerne udvikle os? Man kan ikke forestille 
sig at nogen reelt ikke ønsker at lære noget nyt, at blive lidt 
klogere. Men der hvor uenighederne blandt andet opstår, er 
når emnet falder på under hvilke forhold denne 
erfaringsdannelse skal foregå, og hvad den reelt skal bestå af. 
For selvom det at lære i arbejdet ikke er noget nyt i sig selv, 
bliver der i dag på arbejdspladserne skabt forløb og tiltag, der 
presser på. Det er her at læring i arbejdslivet ikke længere 
udelukkende klinger af ”lutter lagkage”. Nogle ville måske 
argumentere for at personlig udvikling er en privat sag, og 
ikke noget man skal tvinges til ar arbejde med foran 
kollegerne. I den forbindelse kan man diskutere for hvis skyld 
man overhovedet vil implementere denne livslange læring, og 
hvad konsekvenserne bliver.  
 
Der ligger mange forskellige motiver bag livslang læring, og 
mange blander sig i debatten, så som EU og OECD. Man 
kunne måske argumentere for at de overnationale 
organisationer har sat en bølge i gang som er svær at stoppe, 
og at deres grundlag for at have sat den i gang, ikke er 
gennemtænkt i forhold til det enkelte individ, der reelt bliver 
berørt af det? Måske ser livslang læring bedre ud på papiret 
end i virkeligheden? Folkesygdommen stress’ indvinding hos 
danskerne, kunne tyde på, at vi måske ikke har de personlige 
ressourcer, det kræver at skulle forholde sig til egen 
uddannelse, læring og udvikling gennem hele livet. Kan det 
have værende forkert at fremlægge projektet livslang læring, 
som den ”rigtige” måde at organisere arbejdslivet  på?  Ligger 
der ikke et problem i at skabe en samfunds-tendens, der ikke 
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nødvendigvis er positiv for alle parter. Man kunne jo godt 
forestille sig, at der findes områder og virksomheder hvor 
medarbejderne og ledelsen ikke har brug for, og ikke er 
interesserede i livslang læring, hvor det bare bliver en 
stressfaktor frem for det frugtbare tiltag, det er tænkt som. 
 
Et andet kritik punkt af EU's håndtering er, at et vigtigt aspekt 
i implementeringen af livslang læring tilsyneladende er, at 
man ved en uddannelsesmæssig opkvalificering af den 
europæiske arbejdsstyrke, vil mindske den sociale udstødelse. 
Men kan man ikke argumentere for at EU ikke bare skaber en 
anden udstødelse, for der vil stadig være grupper af mennesker 
der ikke besidder denne nye lærings og refleksions 
kompetence, mennesker der stadig har svært ved at lære, også 
selvom man forsøger at kreere ikke boglig, ikke teoretisk 
læring. Der vil stadig være mennesker der ikke har de samme 
forudsætninger for livslang læring.  
Et aspekt er også, at det bliver sværere for denne gruppe at 
opnå succes. For hvor man tidligere og til dels stadigvæk, kan 
fravælge det man ikke er så god til, for eksempel ved at vælge 
det praktiske frem for det boglige, kan man frygte at denne 
mulighed ikke er tilstede ved livslang læring som man ikke er 
så god til. I et informationssamfund, må det forventes at være 
en stor hæmsko, hvis man ikke besidder kompetencer til for 
eksempel, selv at vurdere hvad der er relevant.  
Men hvem eller hvad er det så, der har skabt så megen furore 
omkring livslang læring? Det er jo som sådan ikke noget nyt 
at man fra statslig eller overstatlig side vil bruge uddannelse, 
som et led i strategien for en bæredygtig fremtid. Uddannelse 
som vejen frem er noget vi har kendt til i mange år. Det nye er 
det, at man er fokuseret på de muligheder der ligger i at lære i 
arbejdslivet, frem for at læring partout skal foregå i 
uddannelsessystemet. Det der er det finurlige ved dette er, at 
man så går tilbage til den ordning, det hele så at sige startede 
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med. Det var nemlig først med det kapitalistiske lønarbejdes 
fremvækst i 1800 tallet, man flyttede det uddannelsesmæssige 
væk fra arbejdspladserne. Så én samfundsmæssig udvikling 
førte til, at kvalificeringen af arbejdskraften blev formaliseret i 
uddannelses-systemet, hvor udviklingen af 
informationssamfundet synes at ville have læringen tilbage.  
 
Men når vi nu lever i en verden, hvor der er fokus på læring 
og det essentielle i at udvide ens horisont, og hvor 
konkurrenceparameteret tæller viden og behandling af samme, 
må det også anses for at være positivt at have organer, så som 
EU og OECD, der bidrager til en styrkelse af vores indsats. 
Det er vigtigt at have noget at kunne konkurrere på, i kampen 
om virksomheder og dermed arbejdspladser og skattebetaling. 
Det er vanskeligt for Danmark at konkurrere på den lave 
timeløn, der er i for eksempel østen. Men vi kan konkurrere på 
vores selvstændige og udviklende arbejdskraft. Den danske 
arbejdskraft er måske ikke billig, men den er kompetent. EU's 
tiltag indenfor livslang læring er en stor del af dette.  
Det er vel egentlig også for nemt at være så kritisk overfor EU 
i denne sammenhæng, idet at EU vel bare forholder sig til den 
udvikling der foregår i samfundet, og forsøger at klæde os på. 
Det er altid nemt at være kritisk overfor noget der er 
nødvendigt. Det ville måske være mere bæredygtigt hvis man i 
stedet bidrog med forslag til hvordan vi løfter opgaven, og 
hvordan vi giver en hjælpende hånd til dem der har det svært i 
denne proces. Det ser ud som om vi ikke kommer udenom 
livslang læring, så hvordan får vi det bedste ud af det. Man må 
formode at det er det den danske stat forsøger sig med, med 
oprettelsen af LLD, da deres forskning jo netop bidrager med 
forskellige vinkler på denne udfordring. Med LLD foretager 
den danske stat en langsigtet investering i vores 
konkurrenceevne i det globaliserede informationssamfund.  
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”Ny økonomi, videnssamfundet eller den lærende 
økonomi. Det er nogle af de etiketter, der bliver hæftet på 
udviklingen i disse år. Lidt forsimplet dækker alle disse 
begreber over en udvikling, der kan udtrykkes i retning af, 
at viden bliver den vigtigste ressource, mens læring bliver 
den vigtigste proces i vores samfund.” 
(http://udd.uvm.dk/200008/udd08-3.htm). 
 
Danmark ligger heller ikke kun i konkurrence med 
børnearbejde i Thailand, men med også den teknologiske 
udvikling. Men det er så at sige det samme våben vi skal 
bruge, for maskiner kan kun overtage jobfunktioner der ikke 
kræver en selvstændig tankegang. Det betyder at der ligger en 
vigtig opgave i at opkvalificere arbejdsstyrken, til at betjene 
og have kontrol over den teknologi der har taget deres jobs, at 
være den vidende part i det forhold. Ellers vil samfundet sidde 
tilbage med en stor flok, medarbejdere der ikke har de 
fornødne kvalifikationer, til at komme tilbage på 
arbejdsmarkedet, efter det teknologiske fremskridt har 
overtaget deres arbejdsfunktioner.  
 
Der er ingen tvivl om understøttelsen af de kortuddannede er 
helt essentiel når det handler om livslang læring. Det handler 
om motivation, selvtillid og en forståelse af hvad det hele 
egentlig går ud på.  
Vigtigheden af dette kommer Professor Frank Coffield ind på 
i en tale ved Undervisningsministeriet internationale 
konference om livslang læring under det danske formandskab 
for EU i år 2002.  Han argumenterer for at man med livslang 
læring fastholder en gruppe af mennesker i en fastlåst rolle, 
idet man med indførelsen af livslang læring, giver 
medarbejderen en følelse af aldrig at blive god nok. Du kan 
altid lære mere.  Han henviser her primært til det 
kortuddannede.   
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”Livslang læring er ved at blive en smuk betegnelse for den 
måske hidtil mest raffinerede form for social kontrol.” 
(Nejst Jensen, (red) 2005, s.22)  
 
Et interessant element i dette, er om det stadig vil være 
problemstillinger der eksisterer når logbogsgenerationen 
vokser op. Man kunne forestille sig at livslang læring bliver 
nemmere at forholde sig til, for den generation der endnu ikke 
er kommet ud på arbejdsmarkedet. Den selvreflekterende 
læring, bliver implementeret i folkeskolen i disse år, hvilket 
kunne have den betydning at fremtidens medarbejdere vil have 
en større fornemmelse for læringsforløb, og dermed større 
forudsætninger for succesfuld gennemførelse og selvtillid. 
Modsat kunne man også forestille sig at de elever der lærer at 
lære på en selvreflekterende måde, i forvejen har evnerne til 
dette. Dette vil betyde, at børn der ikke besidder de 
kommunikative evner, til et sådan forløb, atter vil blive tabt på 
gulvet. Og vi ved jo, hvad det har af betydning for individets 
arbejdsliv, hvis denne har dårlige erfaringer med folkeskolen.   
Derudover bliver det spændende at se om det bliver 
accepteret, hvis en elev i sin refleksion, kommer frem til, at 
vedkommende ikke er interesseret i at reflektere over egen 
læring, såvel som det er interessant, om det på en arbejdsplads 
er muligt at sige fra overfor tiltag, som medarbejderen ikke 
selv mener vil være konstruktive. I arbejdsplads regi kunne det 
tænkes at have en stor værdi, om man fra ledelsens side har 
det fornødne professionelle og kompetente personale til at 
håndtere diverse læringsforløb. Idet det kan diskuteres, om 
arbejdsgiveren eller den daglige leder, vil have den passende 
autoritet i læringsforløb, enten som igangsætter, eller som 
”underviser”.  
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Konklusion 
At lære i arbejdslivet betyder at være i arbejdslivet, idet man 
ikke kan adskille at lære fra at være. Derfor handler læring i 
arbejdslivet om, hvordan man er tilstede i arbejdslivet og 
hvilket arbejdsmiljø der er til rådighed for de ansatte. 
Der er fire interessenter i forhold til behovet for læring i 
arbejdslivet. 
Virksomhederne er ivrige efter at udvikle de ansattes 
kompetencer, for at opretholde virksomhedens faglige niveau 
og dermed også dens konkurrenceevne. 
Staten har til opgave at kvalificere arbejdsstyrken, således at 
den kan opfylde virksomhedernes behov, samtidigt med at 
arbejdsløsheden holdes nede. 
I forlængelse af dette, kan man sige, at EU har en lignende 
interesse. Ligesom hos staten, er perspektivet på livslang 
læring økonomisk, dog mere globalt set. EU’s opgave er, at 
sikre det europæiske arbejdsmarked økonomisk og stimulere 
det konkurrencemæssigt. EU kan ikke konkurrere på billig 
arbejdskraft og må derfor konkurrere på viden. 
Den enkelte medarbejder har også interesse i at lære, dels i 
forhold til arbejdet, da man bliver nødt til at udvikle sig, for at 
kunne følge med arbejdsmarkedet og derved beholde sit job. 
Omvendt har det naturligvis også menneskelig interesse at 
lære. Man vil vel ikke stå tilbage. 
Således mener vi at kunne konkludere at disse parter ikke 
alene har behov for livslang læring, men også ønsker det.  
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9. Videnskabsteoretisk fokus 
 
Her til sidst vil vi slutte rapporten af med at sætte Knud Illeris 
og Etienne Wenger ind i en videnskabsteoretisk sammenhæng 
for at se på, hvordan de forholder sig til begrebet livslang 
læring. 
Videnskabsteori handler om de grundantagelser, som 
videnskaben bygger på. Vi vil tage fat i Wenger og Illeris, 
som vi har beskæftiget os med i rapporten, og undersøge 
hvilken videnskabsteoretisk tradition, de tilhører. Ved at gøre 
det, kan vi finde frem til nogle grundtræk i deres teorier, og ud 
fra disse vil vi sige noget om, hvordan de forholder sig til 
livslang læring. 
 
Vi vil starte med kort at skitsere, hvad funktionalismen er, og 
hvordan det funktionalistiske syn på læring er, idet flere 
teorier deler dette syn, herunder blandt andet behaviorismen 
og de kognitive læringsteorier. Bagefter vil vi se på, hvordan 
Wenger og Illeris forholder sig til denne forståelse. 
Funktionalismen søger efter en helhedsforståelse af 
mennesket. De elementer, der indgår i menneskets sociale liv, 
som vaner og følelser, må forstås ud fra den funktion, de har 
for helheden. Den funktionalistiske forståelse af læring bygger 
på en grundlæggende antagelse om, at læring er individets 
måde at tilpasse sig omgivelserne på. Læring er uafhængig af 
konteksten, og man kan derfor tage læring ud af dens 
sammenhæng og skitsere den i nogle principielle modeller 
(SDE).  
 
Situeret læring, som Wenger har været med til at udvikle, er 
blandt andet opstået ud af en kritik af den funktionalistiske 
forståelse af læring (SDE). Wenger vil med sin teori påpege, 
at læring er langt mere kontekstsensitiv, end de 
funktionalistiske læringsteorier mener. Wenger mener, at 
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læring er afhængig af de relationer, det lærende individ indgår 
i, og kan derfor ikke tages ud af sin sammenhæng, når det skal 
undersøges. Erkendelse skabes, når individet indgår i sociale 
fællesskaber. Læring er konstrueret socialt, og teorien har 
derfor flere ligheder med den socialkonstruktivistiske 
tradition.  
 
”Den type social teori om læring jeg lægger op til er ikke 
en erstatning for andre læringsteorier der beskæftiger sig 
med andre aspekter” (Wenger i Illeris, 2004, s. 152) 
 
Dette citat kan ses som et eksempel på det 
socialkonstruktivistiske tilhørsforhold. Wenger pointerer altså, 
at hans teori om situeret læring ikke er mere rigtig, end de 
teorier der allerede eksisterer. Det kan være et udtryk for den 
anti-essentialisme, som socialkonstruktivismen repræsenterer. 
Anti-essentialisme vil sige, at der ikke er én sandhed i verden, 
som videnskaberne skal finde frem til, men derimod kan 
verden beskrives på mange måder, hvor der ikke er en måde, 
der er mere rigtig end en anden. Man kan derfor aldrig finde 
frem til essensen af noget. Videnskaberne skal derfor i et 
socialkonstruktivistisk perspektiv give hver deres bud på, 
hvordan virkeligheden ser ud.  
På dette grundlag kan Wengers kritik af funktionalismen ses 
som en kritik af de teorier, der støtter den essentialistiske 
grundantagelse: hvis læring har én bestemt essens, kan man 
løfte den ud af dens kontekst, da essensen af læring ikke er 
afhængig af dens kontekst. 
 
Wengers teori er blevet kritiseret for netop at vægte den 
sociale side af læring for højt, og for ikke at beskæftige sig 
tilstrækkeligt med individets tilgang til praksisfællesskabet. 
Hans fokus ligger primært på strukturen i praksisfællesskabet, 
og ikke i så høj grad på aktøren. Han fremstiller 
praksisfællesskaber som noget problemfrit, og går ikke ind i 
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en diskussion om, hvilken betydning det har for individet at 
indgå i et sådan fællesskab (Illeris, 2004). Kan det medføre 
problemer for det lærende individ at indgå i fællesskabet? 
Hvis individet ikke accepterer fællesskabet, vil der så foregå 
noget læring i individet? Det at Wenger ikke forholder sig til 
individet på den måde, udelader en stillingtagen til, hvad der 
faktisk sker inde i individet, herunder læringsprocesser. 
 
Knud Illeris, betegner sig selv som marxist (Illeris, 2004). I 
læringsteoretiske sammenhænge betyder det, at hans 
interessefelt er læring i arbejdet i det kapitalistiske samfund. 
Det lærende individ møder under disse forhold 
modsætningsfyldte krav, idet lønarbejdet  
 
”[…] på den ene side sætter snævre grænser for den 
personlige udfoldelse af menneskelig subjektivitet, fordi 
det ledes og kontrolleres af kapitalinteresser, men på den 
anden side samtidig i et eller andet omfang kræver 
tilstedeværelse af menneskelig subjektivitet, fordi arbejdet 
udvikles gennem menneskers læreprocesser […]” (Illeris, 
2004, s. 22) 
 
Den marxistiske tradition bliver normalt kritiseret for at være 
deterministisk, men Illeris kan ikke umiddelbart placeres i den 
kategori. Han mener, at den lærende må være aktiv og 
engageret før der sker væsentlige læringsprocesser (Illeris, 
2004). Dette kan tolkes som han tillægger individet en vis 
mængde fri vilje, til selv at vælge at være aktiv og engageret. 
Illeris mener også, at arbejdet i dag kræver blandt andet  
”selvstændig stillingtagen” (Illeris, 2004, s.22), og betoningen 
af det selvstændige understreger yderligere, at Illeris tror på en 
fri vilje. Denne vilje gør, at individet selvstændigt kan vælge 
at lære, og for Illeris er det interessant, hvad der motiverer 
individet til at lære.  
I sin bog om læring (Illeris, 1999) tager han fat i det kognitive, 
det følelsesmæssige og det samfundsmæssige perspektiv på 
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læring. Dette kan ses som et forsøg på at give et 
helhedsbillede af læring i mennesket, ved at forklare 
elementernes funktioner for læringens helhed, og dermed kan 
Illeris sættes ind i den funktionalistiske tradition.  Den 
marxistiske tradition, som Illeris som nævnt hører til, hører til 
den funktionalistiske tradition. Dette ses ved, at marxismen 
forklarer det kapitalistiske samfunds helhed ud fra dets 
elementer, nemlig klasseinddelingen (SDE).  
Illeris grundsyn er altså marxistisk, men betoner individets frie 
vilje, og er dermed ikke så deterministisk som de klassiske 
marxister. Derfor er Illeris funktionalistiske synspunkt ”blødt 
lidt op” og læring er for Illeris ikke kun en tilpasningsproces 
til omgivelserne.   
 
Ud fra Wengers videnskabsteoretiske position vil livslang 
læring være noget, man tager til sig fordi strukturelle forhold 
har ført det med sig, som for eksempel den teknologiske 
udvikling. I Wengers teori fremstår individet ukritisk over for 
ny viden. Livslang læring bliver derfor ikke noget individet 
vælger, men bare noget der følger med i det praksisfællesskab, 
individet indgår i. Læring er en naturlig proces, som en del af 
de praksisfællesskaber, man indgår i. 
I Illeris øjne er læring af ny viden noget, som individet tager 
kritisk stilling til. Livslang læring er derfor noget individet kan 
vælge af lyst. Men han mener samtidig, at der ikke 
nødvendigvis sker læring hos individet ved implementering af 
livslang læring, da det kræver et aktivt valg om at ville lære. 
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